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ABSTRACK 
 
 The purpose of this study was to determine the effect of transformational 
leadership on employee performance with innovative behavior as an intervening 
variable at PT PLN (Persero) UP3 (Customer Service Implementation Unit) 
Surakarta. The population in this study were employees of PT PLN (Persero) 
Customer Service Implementation Unit (UP3) Surakarta. The sampling technique 
uses nonprobability sampling techniques; saturated sampling. Data were analyzed 
using the SPSS for Windows Version 23.0 program. The dependent variable (Y) of 
this study is employee performance. Independent variable (X) is transformational 
leadership, and intervening variable (Z) is innovative behavior. 
 The method of this research is quantitative research methods. For the 
method of data analysis using path analysis. The results of the study show that: (1) 
transformational leadership has a significant and positive effect on innovative 
behavior. (2) transformational leadership does not have a significant effect on 
employee performance. (3) innovative behavior has a significant and positive effect 
on employee performance. (4) innovative behavior fully mediates the influence of 
transformational leadership on employee performance. The indicator that causes 
the non-significant influence of the transformational leadership toward employee 
performance is an individualized consideration, which is not running optimally in 
PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Innovative Behavior, and Employee 
Performance.
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ABSTRAK 
 
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan perilaku inovatif sebagai 
variabel intervening pada PT PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Surakarta. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT PLN 
(Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) Surakarta. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan teknik nonprobability sampling; sampling 
jenuh. Data dianalisis dengan menggunakan program SPSS for Windows Version 
23.0. Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. Variabel 
independen (X) adalah kepemimpinan transformasional, dan variabel intervening 
(Z) adalah perilaku inovatif.  
 Metode penelitian ini adalah  metode penelitian kuantitatif. Untuk metode 
analisis data menggunakan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa: (1) kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap perilaku inovatif. (2) kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. (3) perilaku inovatif 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. (4) perilaku inovatif 
memediasi secara penuh pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. Indikator yang menyebabkan pengaruh yang tidak signifikan dari 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan adalah pertimbangan 
individual yang tidak berjalan optimal di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
 
Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Perilaku Inovatif, dan Kinerja 
Karyawan.
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu yang 
berusaha untuk mengarahkan dan mengelola sumber daya manusia di dalam suatu 
organisasi agar dapat berfikir dan bertindak sesuai dengan yang diinginkan 
organisasasi. Dalam menghadapi era globalisasi dan kondisi persaingan yang 
semakin kompetitif dan dinamis, kebutuhan akan sumber daya manusia dirasakan 
semakin tinggi (Rahardian, 2017).  
Sumber daya manusia (karyawan) merupakan salah satu sumber daya yang 
penting dalam suatu perusahaan dan sering disebut sebagai ujung tombak untuk 
mencapai tujuan perusahaan (Kharis, 2015). Karyawan merupakan unsur terpenting 
dalam suatu organisasi. Keberhasilan maupun kegagalan suatu organisasi sangat 
dipengaruhi oleh kualitas karyawan karena karyawan merupakan penggerak 
organisasi. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui bagaimana seseorang bekerja 
dan apa saja yang mempengaruhinya untuk menghasilkan kinerja yang optimal 
(Satwika & Himam, 2014). 
Kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik secara kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai seseorang per satu periode waktu dalam melaksanakan tugas 
kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya (Bintoro & 
Daryanto, 2017). Perusahaan memerlukan sumber daya manusia (karyawan) yang 
memiliki kinerja tinggi agar tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan dapat 
tercapai (Kharis, 2015)
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Penelitian terkait kinerja individu di dalam organisasi masih terus 
mendapatkan perhatian mengingat kinerja karyawan mempunyai pengaruh yang 
besar terhadap kinerja organisasi. Penelitian terdahulu menemukan sejumlah faktor 
yang mempengaruhi kinerja individu secara langsung seperti kepemimpinan 
transformasional (Advani & Abbas, 2015); (Naeem & Khanzada, 2018), dan 
perilaku inovatif (Sujarwo, 2017).  
Menurut  Andreani & Petrik (2016) untuk meningkatkan kinerja karyawan, 
peran pemimpin sangatlah penting dalam mengarahkan dan mengelola karyawan 
untuk mencapai tujuan perusahaan. Tanpa seorang pemimpin, maka perusahaan 
hanyalah sekelompok orang yang bekerja bersama tanpa adanya bimbingan yang 
memungkinkan mereka untuk mewujudkan tujuan organisasi. 
Begitu pentingnya sosok pemimpin bagi suatu organisasi sehingga kualitas 
pemimpin dan gaya kepemimpinan yang diterapkan dapat menentukan kinerja 
karyawan. Seperti yang dikemukakan oleh Khan & Nawaz (2016) bahwa gaya 
kepemimpinan dapat meningkatkan atau mengurangi tingkat kinerja karyawan 
yang bekerja di bawah pengawasan dari pemimpin. Gaya kepemimpinan dikatakan 
cocok apabila tujuan perusahaan telah dikomunikasikan dan bawahan telah 
menerimanya (Rahardian, 2017). 
Salah satu gaya kepemimpinan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan 
ialah gaya kepemimpinan transformasional. Menurut Kharis (2015) gaya 
kepemimpinan transformasional merupakan salah satu gaya kepemimpinan yang 
menekankan pada pentingnya seorang pemimpin menciptakan visi dan lingkungan 
yang memotivasi para bawahan untuk berprestasi melampaui harapannya.  
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Penelitian ini berangkat dari adanya perbedaan hasil penelitian antara 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Ada yang mengatakan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan, namun ada yang mengatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Johan, et al., (2014) dengan menggunakan 
variabel kepemimpinan transformasional, motivasi, dan kinerja karyawan. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Studi yang dilakukan oleh 
Andreani & Petrik (2016) dengan menggunakan variabel employee performance, 
transformational leadership, job satisfaction. Hasil penelitian tersebut menyatakan 
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Hardhiansyah & Suprihadi (2016) dengan 
menggunakan variabel kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, 
kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan di PT Jago Diesel Surabaya. 
Namun, studi yang dilakukan oleh Cahyono, et al., (2014) dengan 
menggunakan variabel kepemimpinan transformasional, dan kinerja karyawan 
menyatakan hasil yang berbeda yaitu kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDP Jember. Studi yang 
dilakukan oleh Prabowo, et al., (2018) dengan menggunakan variabel 
4 
 
 
transformational leadership, work motivation, employee performance, Job 
Satisfaction juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Hotel Kartika Graha Malang.  
Selain kepemimpinan, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja adalah 
inovasi. Untuk menghadapi era globalisasi yang mana terjadi perkembangan 
teknologi yang cepat dan terjadi perubahan tren ekonomi yang tak terduga, 
perusahaan harus cepat melakukan penyesuaian untuk praktik bisnisnya. Salah satu 
cara yang dapat dilakukan oleh organisasi ialah dengan melakukan inovasi (Ariyani 
& Hidayati, 2018). 
Inovasi adalah proses membuat perubahan dari sesuatu yang sudah ada 
dengan memperkenalkan sesuatu yang baru (Parashakti, et al., 2016). Inovasi 
adalah bentuk perilaku kerja yang sangat dituntut oleh perusahaan untuk 
keberhasilan karyawan maupun organisasinya ((Kroes, 2015; Ariyani & Hidayati, 
2018)). Inovasi memiliki hubungan yang erat dengan karyawan, yang mana 
masing-masing fase dalam inovasi beserta kegiatan yang terkait memerlukan 
berbagai perilaku dari karyawan secara individu (Waenink, 2012; Rulevy & 
Parahyanti, 2016). Inovasi dapat terjadi di tiga level yaitu individu, kelompok, dan 
organisasi (Octavia & Ratnaningsih, 2017). 
Inovasi di level individu disebut sebagai perilaku inovatif ((Extell; Octavia 
& Ratnaningsih, 2017)). Perilaku inovatif atau perilaku kerja inovatif diartikan 
sebagai keseluruhan tindakan individu yang mengarah pada pemunculan, 
pengenalan, dan penerapan dari sesuatu yang baru dan menguntungkan pada 
seluruh tingkat organisasi (Kleysen & Street, 2001). Inovasi di dalam organisasi 
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tidak bisa dilepaskan dari peran pemimpin di organisasi tersebut. Gaya 
kepemimpinan sangat berpengaruh dalam menyuburkan perilaku inovatif 
karyawannya (Parashakti, et al., 2016). Salah satu gaya kepemimpinan yang dapat 
memunculkan perilaku inovatif karyawan ialah gaya kepemimpinan 
transformasional (Nardo, et al., 2018). 
Studi yang dilakukan oleh Ariyani & Hidayati (2018) dengan menggunakan 
variabel transformational leadership, work engagement, innovative behavior 
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang 
signifikan dan positif pada perilaku inovatif karyawan perbankan. Penelitian yang 
dilakukan oleh Octavia & Ratnaningsih (2017) dengan menggunakan variabel 
kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif karyawan menyatakan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
perilaku inovatif karyawan.  
Namun, studi yang dilakukan oleh Nardo, et al., (2018) dengan 
menggunakan variabel kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja non 
fisik, dan perilaku inovatif karyawan menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap perilaku inovatif karyawan 
tour dan travel se Sumatera Barat.  
Berdasarkan penelitian terdahulu, persoalan kinerja individu dapat 
dijelaskan oleh kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif yang dimiliki 
individu. Namun, beberapa penelitian juga menjelaskan bahwa perilaku inovatif 
juga dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional (Reuver et al., 2008); 
(Octavia & Ratnaningsih, 2017); (Ariyani & Hidayati, 2018). Dengan demikian, 
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faktor kepemimpinan transformasional tidak hanya berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan secara langsung, tetapi kepemimpinan transformasional juga dapat 
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja yang dimediasi oleh variabel 
perilaku inovatif. 
Penelitian ini dilakukan terhadap para karyawan PT. PLN (Persero) Unit 
Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta. PT PLN (Persero) merupakan 
perusahaan BUMN yang menangani semua aspek kelistrikan yang ada di Indonesia. 
Perusahaan tersebut bergerak dalam bidang jasa yang tentunya sangat 
mengutamakan pelayanan yang optimal dari karyawan seperti penanganan keluhan 
pelanggan. Oleh karena itu perusahaan tersebut perlu melakukan inovasi-inovasi 
agar dapat meningkatkan kinerjanya. 
PT. PLN (Persero) merupakan salah satu perusahaan yang memberikan 
wadah (tempat) bagi karyawannya yang inovatif berupa pengelola inovasi yang ada 
di unit maupun anak perusahaan serta adanya lomba karya inovasi PLN yang 
diadakan setiap tahunnya. Kegiatan lomba karya inovasi tersebut diselenggarakan  
bertepatan dengan peringatan hari listrik nasional (HLN). Lomba karya inovasi 
merupakan salah satu rangkaian dari kegiatan peringatan HLN.  
Program tersebut juga dipermudah lagi dengan diberikannya akses secara 
online dalam naungan aplikasi manajemen inovasi online (AMIO). AMIO dapat 
mempermudah pengelola tingkat unit maupun anak perusahaan serta pusat dalam 
pengumpulan karya inovasi serta mempermudah dalam proses penilaian (El-
manurwan & Sawitri, 2017).  
7 
 
 
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk mengkaji ulang 
mengenai pengaruh dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan yang dimediasi oleh variabel perilaku inovatif. Oleh karena itu, 
disusunlah skripsi ini dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan dengan Perilaku Inovatif 
Sebagai Variabel Intervening pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan Surakarta. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan di atas, maka 
dapat diidentifikasi masalahnya yaitu:  
1. Adanya ketidak konsistenan hasil penelitian Johan et al., (2014); Andreani & 
Petrik (2016); dan Hardhiansyah & Suprihadi (2016) yang menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan, sedangkan hasil penelitian Prabowo, et al., (2018) dan 
Cahyono, et al., (2014) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
2. Adanya ketidak konsistenan hasil penelitian Ariyani & Hidayati (2018); 
Octavia & Ratnaningsih (2017) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif, 
sedangkan penelitian yang dilakukan Nardo, et al., (2018) menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap perilaku 
inovatif karyawan.  
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Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan dengan maksud untuk menguji 
kembali konsistensi dari teori dan hasil penelitian yang sudah ada sebelumnya 
dengan menggunakan objek yang berbeda. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Batasan masalah ini dibuat agar penelitian ini tidak menyimpang dari arah 
dan sasaran penelitian. Oleh karena itu dalam penelitian ini hanya akan dibahas 
mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
dengan perilaku inovatif sebagai variabel intervening pada PT. PLN (Persero) Unit 
Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut maka dapat dirumuskan 
masalah sebagai berikut: 
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 
Surakarta? 
2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 
perilaku inovatif karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan Surakarta? 
3. Apakah perilaku inovatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta? 
4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui perilaku inovatif? 
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1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan diadakannya penelitian ini antara lain: 
1. Menguji peran kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan PT. 
PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta. 
2. Menguji peran dari kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif 
karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta. 
3. Menguji peran perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) 
Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta. 
4. Menguji peran kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
melalui perilaku inovatif. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Suatu penelitian dilakukan dengan harapan bahwa penelitian ini dapat memberi 
manfaat, baik bagi peneliti maupun bagi orang lain. Begitu pula dengan hasil 
penelitian ini, diharapkan dapat memberikan manfaat dalam berbagai hal, antara 
lain: 
1. Bagi Akademisi 
Bagi akademisi khususnya peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat 
dijadikan referensi untuk melakukan penelitian sejenis atau penelitian di bidang 
yang sama.   
2. Bagi Praktisi 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan atau saran kepada 
perusahaan untuk meningkatkan kepemimpinan transformasional, dan perilaku 
inovatif karyawan yang akan berdampak pada kinerja karyawan. 
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1.7. Sistematika Penulisan Skripsi 
Untuk lebih mempermudah dan dapat memberikan gambaran yang jelas 
mengenai isi skripsi ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif dan sistematis 
yang meliputi:  
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini berisikan latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 
penulisan. Dalam bab ini diuraikan mengenai latar belakang kinerja karyawan yang 
dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, dan perilaku inovatif. Selain itu 
juga akan diuraikan mengenai rumusan permasalahan yang akan dijadikan dasar 
dari penelitian ini.  
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini memuat landasan teori yang berupa penjabaran teori-teori yang 
mendukung perumusan hipotesis sehingga sangat membantu dalam analisis hasil-
hasil penelitian lainnya. Di dalam bab ini juga akan dipaparkan hasil dari penelitian-
penelitian terdahulu yang mendukung penelitian ini. Bab ini juga akan menjelaskan 
mengenai kerangka pemikiran penelitian yang akan diteliti serta hipotesis yang 
timbul dari pemikiran tersebut. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini berisikan deskripsi bagaimana penelitian akan dilakukan secara 
operasional. Oleh karena itu dalam bab ini akan berisikan jenis penelitian, populasi, 
sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
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data, variabel penelitian dan definisi operasional variabel, serta metode analisis 
yang akan digunakan. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data atas pembuktian hipotesis. Hasil penelitian ini akan dibahas secara 
mendalam dalam bab ini. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian, 
keterbatasan penelitian, dan saran yang diberikan kepada pihak-pihak yang 
berkepentingan terhadap hasil penelitian seperti perusahaan maupun untuk 
penelitian selanjutnya.
  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Menurut Tatilu, et al., (2014) kinerja dalam organisasi merupakan jawaban 
dari berhasil atau tidaknya tujuan yang telah ditetapkan dalam organisasi. Kinerja 
dapat diasumsikan sebagai hasil yang diperoleh dari suatu proses atau kegiatan. 
Oleh karena itu, setiap karyawan dituntut untuk memiliki kompetensi (keahlian). 
Keahlian yaitu kemampuan melaksanakan tugas atau pekerjaan sesuai dengan 
tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Setiap pelaksanaan tugas ataupun 
pekerjaan pasti akan ada suatu kegiatan memproses (input) menjadi suatu output 
(keluaran) yang bernilai tambah sebagai produk ataupun hasil kerja (Johan, et al., 
2014). 
Bintoro & Daryanto (2017) mendefinisikan, kinerja karyawan adalah 
prestasi kerja atau hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai 
seseorang per satu periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 
dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Sujarwo (2017) menyatakan, 
kinerja sebagai hasil kerja seorang karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan 
selama periode tertentu sesuai dengan kriteria atau standar kerja yang telah 
ditentukan, dan hasil kerja tersebut tercermin dari output yang dihasilkan.  
Kinerja adalah tingkat kecakapan seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan 
((Byars & Rue; Rahardian, 2017)). Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan 
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bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dinyatakan secara kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai seseorang selama periode tertentu sesuai dengan tugas dan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya dan hasil kerja tersebut tercermin dari 
output yang dihasilkan. 
Menurut Marpaung (2014) seseorang harus mempunyai hasil kerja yang 
dapat dicapai di dalam organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya 
masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi, tidak melanggar hukum 
dan harus sesuai dengan moral dan etika, karena pada dasarnya tujuan yang ingin 
dicapai oleh perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja individu yang terlibat di 
dalamnya. Kinerja karyawan dikatakan baik, apabila dia memenuhi persyaratan 
yang telah ditetapkan oleh organisasi.  
Orang-orang yang memiliki kinerja tinggi dengan orang-orang yang 
memiliki kinerja biasa saja (standar) memiliki karakteristik yang berbeda. Orang-
orang yang memiliki kinerja tinggi memiliki enam karakteristik diantaranya 
pertama, memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. Kedua, berani mengambil 
dan menanggung resiko yang dihadapi. Ketiga, memiliki tujuan yang realistis. 
Keempat, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 
merealisasikannya. Kelima, memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam 
seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. Keenam, mencari kesempatan untuk 
merealisasikan rencana yang telah diprogramkan ((Mangkunegara, 2002; Bintoro 
& Daryanto, 2017)). 
Lebih lanjut lagi, Bintoro & Daryanto (2017) dalam bukunya 
mengungkapkan bahwa perusahaan yang baik harus mampu mengukur setiap 
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kinerja karyawannya, karena hal tersebut merupakan salah satu faktor penting yang 
menentukan apakah target yang diberikan oleh perusahaan dapat dicapai atau tidak.  
Dalam penelitian ini, untuk menilai kinerja karyawan apakah telah sesuai 
dengan yang diharapkan oleh perusahaan menggunakan indikator kinerja karyawan 
yang dikemukakan oleh Robbins, (2006) dalam Bintoro & Daryanto, (2017) yaitu: 
a. Kualitas: diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
karyawan. 
b. Kuantitas: diukur berdasarkan jumlah yang dihasilkan yang biasanya 
dinyatakan dalam istilah satuan unit. 
c. Ketepatan waktu: tingkat suatu aktivitas dapat diselesaikan sesuai dengan 
waktu yang ditentukan, dengan memperhatikan koordinasi output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
d. Efektivitas: tingkat penggunaan sumber daya organisasi (uang, tenaga, 
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 
keuntungan atau mengurangi resiko kerugian dari setiap unit dalam 
penggunaan sumber daya. 
e. Kemandirian: tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi kerja 
tanpa minta bantuan, bimbingan dari pengawas atau meminta bantuan 
pengawas guna menghindari hasil kerja yang merugikan. 
 
2.1.2. Kepemimpinan Transformasional 
Menurut Noor (2013) ketika seseorang berusaha untuk mempengaruhi 
orang lain dengan cara apapun maka orang tersebut telah terlibat dalam kegiatan 
15 
 
 
 
kepemimpinan. Jika kegiatan tersebut terjadi dalam suatu organisasi dan orang 
tersebut berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka orang 
tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinan yang diterapkan. Kepemimpinan 
adalah kemampuan yang dimiliki untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai 
sebuah visi yang telah ditetapkan sebelumnya (Robbins, 2016). 
Kepemimpinan merupakan faktor penting bagi suatu organisasi. Begitu 
besarnya pengaruh pemimpin sehingga kepemimpinan dapat menentukan 
keberhasilan maupun kegagalan suatu organisasi karena kualitas dari 
kepemimpinan yang diterapkan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Pemimpin 
yang baik, ketika mengambil keputusan ataupun mengambil suatu tindakan tidak 
menjalankan sendiri tindakan yang bersifat operasional tetapi mengambil 
kebijaksanaan sesuai dengan kebijakan yang telah disepakati (Kolonel & Susilo, 
2000). 
Menurut Noor (2013) gaya kepemimpinan transformasional adalah Gaya 
kepemimpinan yang mampu memberikan solusi, bersifat transformatif, dan 
bijaksana sehingga dapat meningkatkan komitmen karyawan untuk bekerja lebih 
tekun, sehingga kreativitas dari karyawan dapat terbentuk. Seorang pimpinan yang 
handal dapat menciptakan suasana perusahaan menjadi erat dengan suasana 
kekeluargaan yang sangat kental, sehingga yang tercipta bukanlah persaingan yang 
tidak sehat diantara karyawan melainkan timbulnya sikap saling membantu dan 
adanya kerja sama yang baik dintara karyawan. 
Sejalan dengan pandangan tersebut, Stephen (2016) mendefinisikan 
kepemimpinan transformasional sebagai gaya kepemimpinan yang mana pemimpin 
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selalu menginspirasi para pengikutnya untuk mengesampingkan kepentingan 
pribadi dan mendahulukan kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi demi 
kemajuan suatu organisasi. Kepemimpinan transformasional adalah gaya 
kepemimpinan yang memungkinkan karyawan untuk mengembangkan diri mereka 
untuk memberdayakan kinerjanya sehingga tujuan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan dapat tercapai (Andreani & Petrik, 2016). 
Menurut Rafferty & Griffin (2004) kepemimpinan transformasional adalah 
gaya kepemimpinan yang mana pemimpin selalu menginspirasi pengikutnya untuk 
mencapai kinerja melampaui harapan dengan cara mengubah sikap dan keyakinan 
pengikut sehingga pengikut (karyawan) mampu memberdayakan segala 
kemampuan yang dimilikinya demi kemajuan organisasi. 
Berdasarkan beberapa definisi yang telah dipaparkan di atas maka dapat 
disintesiskan bahwa kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan 
yang mana pemimpin selalu menginspirasi karyawannya dengan memberikan 
motivasi-motivasi yang dapat meningkatkan komitmen karyawan untuk bekerja 
lebih tekun, bersifat transformatif dan bijaksana sehingga memungkinkan karyawan 
untuk memberdayakan segala kemampuan yang dimilikinya demi kemajuan 
organisasi. 
Indikator kepemimpinan transformasional menurut Bass, et al., (2003) ada 
empat yaitu: 
a. Pengaruh ideal (idealized influence) atau sering disebut karisma, yaitu para 
pemimpin yang dikagumi, dipercaya, dan memiliki visi yang jelas. Bawahan 
mempercayai pemimpin karena pemimpin dianggap mempunyai pandangan, 
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nilai, dan tujuan yang dianggapnya benar sehingga karyawan tanpa disadari 
akan bertindak sesuai dengan apa yang diinginkan pemimpin. Pemimpin juga 
menjelaskan kepada karyawan visi yang menarik sehingga karyawan 
memperoleh pengertian yang lebih baik mengenai pekerjaannya, sehingga dapat 
meningkatkan antusiasme rangsangan, keterlibatan emosi dan komitmen 
terhadap tujuan organisasi. 
b. Motivasi inspiratif (inspirational motivation), yaitu kemampuan pemimpin 
untuk menginspirasi secara emosional dan memberikan motivasi yang 
menginspirasi, berbicara dengan antusias mengenai apa yang harus dicapai, 
selanjutnya pemimpin meyakinkan karyawan bahwa tujuan akan tercapai. 
Dengan demikian pemimpin akan menghasilkan suatu komitmen, loyalitas dan 
usaha yang melebihi biasanya, menimbulkan perasaan bangga dan cinta 
terhadap pekerjaan dalam diri karyawan. 
c. Pertimbangan individual (individualized consideration), yaitu kemampuan 
pemimpin untuk memberikan kepuasan dan mendorong produktivitas bawahan. 
Pemimpin cenderung bersikap ramah, dekat dengan karyawan, memberikan 
bantuan, dan dukungan untuk pengembangan individu berupa monitoring, 
tindakan konsultasi, nasehat, dan tuntutan. Pemimpin bersedia menjadi pelatih 
untuk mengembangkan kemampuan karyawan.  
d. Stimulasi intelektual (Intelectual stimulation), yaitu pemimpin mampu 
merangsang kreativitas bawahan dan mendorong bawahan untuk menemukan 
pendekatan-pendekatan baru terhadap permasalahan-permasalahan lama. 
Karyawan didorong untuk berfikir mengenai relevansi cara, sistem nilai, 
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kepercayaan, harapan dan didorong untuk melakukan inovasi dalam 
menyelesaikan persoalan dan diijinkan berkreasi untuk mengembangkan 
kemampuan diri dalam rangka mencapai tujuan pribadi maupun tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan. 
 
2.1.3. Perilaku Inovatif  
Inovasi adalah gagasan baru yang diterapkan untuk meningkatkan suatu 
produk, proses, atau jasa (Robbins, 2016). Inovasi adalah kesuksesan ekonomi 
maupun sosial karena diperkenalkannya cara baru atau pembaharuan dari cara-cara 
lama dalam mentransformasi input menjadi output yang menciptakan perubahan 
besar dalam hubungan antara nilai guna dan harga barang yang ditawarkan kepada 
konsumen, komunitas, dan lingkungan (Hafizah, et al., 2017). 
Secara umum inovasi diartikan sebagai pengenalan suatu hal maupun 
metode yang baru. Inovasi adalah faktor pendorong kompetisi untuk bertumbuh, 
menghasilkan profit dan value creation yang bertahan lama. Inovasi adalah 
tantangan mendasar untuk semua jenis bisnis. Inovasi harus menjadi proses yang 
selalu ada dan berkelanjutan (Valentyna, 2016). 
Inovasi adalah salah satu instrumen fundamental strategi pertumbuhan 
untuk memasuki pasar baru, untuk meningkatkan pangsa pasar yang ada dan untuk 
menyediakan perusahaan dengan keunggulan kompetitif (Gunday, et al., 2011). 
Inovasi merupakan komponen yang tidak dapat dipisahkan dari strategi perusahaan 
untuk beberapa alasan yaitu untuk menerapkan proses manufaktur yang lebih 
produktif, untuk berkinerja lebih baik di pasar, untuk mencari reputasi positif dalam 
19 
 
 
 
persepsi pelanggan dan untuk mendapatkan keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa inovasi adalah 
pengenalan gagasan baru, cara baru atau pembaharuan cara-cara lama yang 
dilakukan oleh perusahaan dalam mentransformasikan input menjadi output yang 
menciptakan perubahan besar dalam perusahaan sebagai akibat dari adanya 
kompetisi yang mendorong perusahaan untuk terus berinovasi sehingga 
menghasilkan profit dan mampu bersaing di era digital seperti sekarang ini. 
Menurut Kleysen & Street (2001) inovasi dapat dilakukan dengan 
melakukan pengembangan produk baru, teknologi-teknologi baru, perubahan 
dalam prosedur administratif yang bertujuan untuk meningkatkan relasi kerja untuk 
proses kerja yang secara signifikan meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
perusahaan. Proses inovasi di dalam pekerjaan bisa berasal dari berbagai pihak 
misalnya karyawan, mitra bisnis, teman, maupun dari para manajer (Parashakti, et 
al., 2016). Inovasi dapat terjadi di tiga level yaitu individu, kelompok, dan 
organisasi. Inovasi di level individu disebut sebagai perilaku inovatif ((Extell; 
(Octavia & Ratnaningsih, 2017)). 
Organisasi perlu memberikan karyawan kesempatan untuk mengerjakan 
sendiri tugas dan pekerjaannya berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya 
sehingga dapat mendorong munculnya perilaku kerja inovatif karyawan ((Wojtczuk 
& Truek, 2016 (Amalia & Wulansari, 2017)). Perilaku inovatif (perilaku kerja 
inovatif) adalah keseluruhan tindakan individu yang mengarah pada pemunculan, 
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pengenalan, dan penerapan dari sesuatu yang baru dan menguntungkan pada 
seluruh tingkat organisasi (Kleysen & Street, 2001). 
Perilaku inovatif di tempat kerja adalah perilaku individu yang bertujuan 
untuk mencapai tahap pengenalan atau berusaha mengenalkan ide-ide, proses-
proses, produk-produk, atau prosedur-prosedur yang baru dan berguna di dalam 
pekerjaan, kelompok maupun organisasi (De Jong & Hartog, 2008). Perilaku 
inovatif adalah kemampuan individu melakukan perubahan cara kerja dalam bentuk 
mengadopsi prosedur, praktik dan teknis kerja yang baru dalam menyelesaikan 
tugas dan praktiknya (Prayudhayanti, 2014). 
Berdasarkan definisi di atas dapat disintesiskan bahwa perilaku inovatif 
adalah keseluruhan tindakan individu yang bertujuan untuk mencapai tahap 
pengenalan atau berusaha mengenalkan ide-ide, proses-proses, produk-produk, atau 
prosedur-prosedur yang baru dan berguna di dalam pekerjaan, kelompok maupun 
organisasi. 
Inovasi dan perilaku inovatif merupakan suatu akibat karena adanya 
perubahan sosial, perbedaannya hanya pada penekanan ciri dari perubahan tersebut. 
Inovasi lebih menekankan pada ciri adanya sesuatu yang diamati sebagai hal yang 
baru bagi individu atau masyarakat. Sedangkan, perilaku inovatif lebih menekankan 
pada adanya sikap kreatif agar terjadi proses perubahan sikap yang belum maju ke 
sikap yang lebih maju. Seseorang yang memiliki perilaku inovatif ialah orang yang 
sikap kesehariannya selalu berfikir kritis, berusaha agar selalu terjadi perubahan di 
lingkungannya yang sifatnya menuju pembaharuan dari yang tradisional menuju ke 
modern, selalu berusaha untuk melakukan upaya pemecahan masalah dengan cara 
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yang baru yang berbeda dari biasanya, tetapi lebih efektif dan efisien (Sujarwo, 
2017).  
Faktor eksternal yang mendorong terciptanya perilaku inovatif karyawan 
salah satunya adalah peran pemimpin di dalam organisasi. Gaya kepemimpinan 
yang tepat dapat mendorong karyawan untuk menampilkan perilaku kerja inovatif. 
Perilaku inovatif karyawan sangat tergantung pada interaksi diantara pemimpin dan 
bawahan. Pemimpin memiliki sumber pengaruh yang kuat pada perilaku kerja 
karyawan (Jong & Hartog, 2007). 
Perilaku inovatif sering dikaitkan dengan kreativitas. Keduanya memang 
berkaitan, namun memiliki perbedaan yang kontras. Inovasi lebih luas dari 
kreativitas. Jika kreativitas hanya sebatas ide baru yang orisinil, namun inovasi 
lebih menekankan pada penerapan ide-ide yang dibuat. Perilaku inovatif tidak 
hanya sekedar menghasilkan ide-ide tetapi juga perilaku yang dibutuhkan untuk 
implementasi ide-ide tersebut sehingga dapat meningkatkan kinerja individu 
maupun organisasi (Parashakti, et al., 2016). 
Untuk memberikan gambaran mengenai perilaku inovatif karyawan De 
Jong & Hartog (2008) menggunakan empat indikator. Keempat indikator tersebut 
dapat disimak pada uraian berikut. 
a. Eksplorasi peluang. Awal dari adanya inovasi seringkali ditentukan oleh 
kesempatan. Kesempatan adalah menemukan peluang atau masalah yang 
muncul ataupun teka-teki yang perlu dipecahkan. Eksplorasi peluang adalah 
mencari cara untuk meningkatkan pelayanan ataupun proses pengiriman saat ini 
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ataupun mencoba untuk memikirkan proses kerja, produk ataupun pelayanan 
dengan cara alternatif. 
b. Idea generation (generasi ide). Untuk dapat berinovasi, selain mengetahui 
adanya peluang, kemampuan untuk membangun cara-cara baru untuk 
memanfaatkan peluang juga merupakan hal yang penting. generasi ide (idea 
generation) berkaitan dengan pembuatan konsep untuk tujuan peningkatan. Ide-
ide yang dihasilkan tersebut dapat berkaitan dengan produk, pelayanan atau 
proses baru, ataupun peningkatan dalam proses kerja saat ini, atau secara umum 
merupakan solusi dari masalah-masalah yang telah diidentifikasi. 
c. Championing (memperjuangkan) yaitu adanya praktik-praktik usaha untuk 
merealisasikan ide-ide. Setelah ide-ide tersebut dihasilkan, maka langkah 
selanjutnya adalah menjual ide tersebut. Koalisi diperlukan untuk praktik-
praktik usaha merealisasikan ide-ide tersebut dengan mencari dukungan dengan 
membujuk dan mempengaruhi karyawan atau manajemen. 
d. Aplikasi ide (application). Setelah ide tersebut mendapat dukungan, maka ide 
tersebut perlu diimplementasikan atau diterapkan. Implementasi ini dapat 
berupa meningkatkan produk atau prosedur yang sudah ada ataupun 
membangun yang baru. Untuk mewujudkan ide tersebut maka diperlukan usaha 
yang keras dari karyawan. Perilaku dalam aplikasi berkaitan dengan usaha yang 
dilakukan oleh individu untuk dapat menerapkan ide tersebut ke dalam praktik 
nyata.  
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan penelitian yang 
berguna sebagai rujukan bagi penelitian selanjutnya. Berikut ini beberapa tinjauan 
penelitian terdahulu berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, perilaku 
inovatif, dan kinerja karyawan yang digunakan untuk melandasi penelitian ini 
antara lain: 
Penelitian yang dilakukan oleh Ariyani & Hidayati (2018) dengan 
menggunakan variabel kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif 
dengan menggunakan metode purposive sampling dengan sampel 378 orang. 
Diperoleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan pada perilaku inovatif karyawan perbankan. Saran penelitian 
yaitu perusahaan perlu memberikan pelatihan kepada pimpinan untuk 
meningkatkan gaya kepemimpinan transformasionalnya dan menyediakan ruang 
bagi anggota tim untuk melakukan perubahan dan hal-hal baru. 
Penelitian yang dilakukan oleh Hardhiansyah & Suprihadi (2016) dengan 
menggunakan variabel kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
dengan menggunakan metode survey dengan 73 sampel. Diperoleh hasil bahwa 
adanya hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan 
transformasional dan kinerja karyawan. Saran untuk penelitian selanjutnya yaitu 
penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan penelitian di luar variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini ataupun mengkombinasikan salah satu variabel 
dalam penelitian ini. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Anshar (2017) dengan variabel perilaku 
inovatif terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan metode simple random 
sampling dengan 78 orang sebagai sampel. Hasil penelitiannya menunjukkan 
bahwa perilaku inovatif berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerja. Saran 
penelitian yaitu Kantor Pelayanan Utama Bea Cukai Tanjung Priok harus 
meningkatkan aspek kepemimpinan visioner, pembelajaran organisasi dan perilaku 
inovatif untuk meningkatkan kinerja pejabat fungsional inspektur bea dan cukai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Berliana & Arsanti (2018) dengan 
menggunakan variabel perilaku kerja inovatif sebagai mediator dengan 
menggunakan metode sensus dengan 40 orang sebagai sampel. Hasil penelitiannya 
yaitu perilaku kerja inovatif merupakan variabel mediator yang diterima dalam 
penelitian ini. Saran untuk penelitian selanjutnya yaitu penelitian selanjutnya 
diharapkan dapat mempertimbangkan karakteristik individualnya yang dapat 
berpengaruh terhadap self efficacy pada individu karyawan. 
 
2.3. Kerangka Berpikir 
  Kerangka pemikiran ini digunakan untuk mempermudah jalan pemikiran 
terhadap masalah yang akan dibahas. Adapun kerangka pemikiran yang digunakan 
dalam skripsi ini digambarkan dalam diagram berikut: 
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Sumber: Ariyani & Hidayati (2018), Hardhiansyah & Suprihadi (2016), Anshar 
(2017), Berliana & Arsanti (2018). 
 
2.4. Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2016) hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 
rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 
dalam bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis dalam penelitian ini antara lain: 
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Perilaku Inovatif 
  Kepemimpinan transformasional mampu memunculkan perilaku inovatif 
karyawan (Nardo, et al., 2018). Kepemimpinan transformasional berbeda dengan 
kepemimpinan transaksional, yang mana kepemimpinan transformasional efektif 
dalam menimbulkan perilaku inovatif anggota (Pieterse & Knippenberg, 2010). 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Aryee, et al., (2012) 
kepemimpinan yang didukung dengan keterlibatan kerja akan mempengaruhi 
perilaku inovatif karyawan. 
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  Hasil penelitian Ariyani & Hidayati (2018) dengan menggunakan variabel 
kepemimpinan transformasional, keterikatan kerja, dan perilaku inovatif  karyawan 
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap perilaku inovatif karyawan PT Bank OCBC NISP Tbk. Studi 
yang dilakukan oleh Reuver, et al., (2008) dengan menggunakan variabel 
transformational leadership, innovative work behavior terdapat temuan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap perilaku kerja yang inovatif.  
  Penelitian yang dilakukan oleh Wijayati, (2014) dengan menggunakan 
variabel transformational leadership, job satisfaction, innovative behavior 
employees diperoleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional mempengaruhi 
perilaku inovatif karyawan PT PLN (Persero) Area Surabaya. Sejalan dengan 
pandangan tersebut Parashakti, et al., (2016) menyatakan bahwa inovasi di dalam 
organisasi tidak bisa dilepaskan dari peran pemimpin di organisasi tersebut. Gaya 
kepemimpinan sangat berpengaruh dalam menyuburkan perilaku inovatif 
karyawannya. 
Berdasarkan landasan teori di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1: Semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan semakin 
meningkat perilaku inovatif karyawan. 
2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 
Penelitian Royhul, et al., (2016) mengkaji mengenai hubungan antara 
kepemimpinan transformasional, stres kerja, dan kinerja. Terdapat temuan bahwa 
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kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai KPPN Makassar. Studi yang dilakukan oleh Andreani & Petrik 
(2016) dengan menggunakan variabel employee performance, transformational 
leadership,  job satisfaction mendukung hasil penelitian tersebut bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT Anugerah Baru Denpasar. 
Sejalan dengan pandangan tersebut, Khan & Nawaz (2016) menyatakan 
bahwa gaya kepemimpinan dapat meningkatkan atau mengurangi tingkat kinerja 
karyawan yang bekerja di bawah pengawasan langsungnya. Secara keseluruhan, 
produktivitas atau output dapat ditingkatkan dan ditopang oleh efektivitas 
kepemimpinan dan respon tangkas dari karyawan ((Rizwan, 2016; Khan & Nawaz, 
2016)). 
Berdasarkan landasan teori di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H2: Semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan semakin 
meningkat kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan  
  Penelitian Anshar (2017) mengkaji mengenai dampak kepemimpinan 
visioner, organisasi pembelajar, dan perilaku inovatif terhadap kinerja Pegawai Bea 
dan Cukai  Tanjung Priok. Terdapat temuan bahwa perilaku inovatif memiliki 
dampak langsung dan positif terhadap kinerja pegawai. Studi yang dilakukan oleh 
Sujarwo (2017) dengan menggunakan variabel motivasi kerja, perilaku inovatif, 
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kepuasan kerja, dan kinerja karyawan terdapat temuan bahwa perilaku inovatif 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
Berdasarkan landasan teori di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H3: Semakin tinggi perilaku inovatif maka akan semakin meningkat kinerja 
karyawan. 
4. Perilaku Inovatif Sebagai Variabel Mediator 
Berdasarkan penelitian-penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, 
menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional (Advani & Abbas, 2015); 
(Naeem & Khanzada, 2018); dan perilaku inovatif (Sujarwo, 2017); (Anshar, 2017) 
memiliki pengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian 
lain juga menjelaskan bahwa faktor kepemimpinan transformasional juga 
berpengaruh terhadap perilaku inovatif (Octavia & Ratnaningsih, 2017); (Ariyani 
& Hidayati, 2018); (Nardo, et al., 2018). Dengan demikian, variabel perilaku 
inovatif sendiri berpotensi sebagai variabel mediator pada pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan landasan teori di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H4: Perilaku inovatif memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja  karyawan.
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
  Waktu yang digunakan dalam penelitian ini dimulai dari penyusunan 
proposal sampai tersusunnya laporan penelitian hingga data benar-benar sudah 
terkumpulkan. Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan (UP3) Surakarta, dikarenakan peneliti ingin mengetahui 
terkait bagaimana kinerja karyawan yang terdapat di PT PLN (Persero) Unit 
Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) Surakarta.    
 
3.2. Jenis Penelitian 
  Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif yang bersifat deskriptif. Menurut Sugiarto (2017) penelitian kuantitatif 
adalah penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran 
variabel-variabel penelitian dengan angka dan melakukan analisis data dengan 
menggunakan statistika.  
  Deskriptif yaitu mendeskripsikan atau menggambarkan data yang 
terkumpul sebagaimana adanya (Sanusi, 2013). Alasan peneliti menggunakan 
penelitian kuantitatif, karena dalam penelitian ini peneliti ingin mengetahui ada 
tidaknya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
melalui perilaku inovatif karyawan. 
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3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi  
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 
yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Populasi 
adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal maupun orang 
yang memiliki karakteristik yang sama yang dijadikan pusat perhatian oleh peneliti 
karena itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian (Ferdinand, 2014). 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan (UP3) Surakarta yang berjumlah 139 karyawan.  
3.3.2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh suatu 
populasi  (Sugiyono, 2016). Menurut Ferdinand (2014) sampel adalah perwakilan 
dari populasi. Perwakilan ini diambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin 
kalau kita meneliti seluruh anggota dari populasi sehingga kita membentuk sebuah 
perwakilan dari suatu populasi. Sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini 
ialah karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) 
Surakarta yang berjumlah 139 orang. 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel. Sugiyono (2016) 
menyebutkan cara pengambilan sampel terbagi menjadi dua, yaitu probability 
sampling dan nonprobability sampling. Probability sampling adalah teknik 
pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota 
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populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Nonprobability sampling adalah 
teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap 
anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.  
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2016) sampling jenuh adalah metode 
penentuan sampel jika semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Alasan 
penelitian ini menggunakan sampel jenuh (sampling jenuh) karena dalam penelitian 
ini ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang lebih kecil sehingga 
sejumlah 139 karyawan di PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 
(UP3) Surakarta yang terdiri dari 1 unit pelaksana (pusat) dan 6 unit layanan 
pelanggan (ULP) semuanya dijadikan sampel.  
 
3.4. Data dan Sumber Data 
  Data adalah sekumpulan bukti atau fakta yang dikumpulkan dan disajikan 
untuk tujuan tertentu. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
primer. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden, yang mana 
dalam hal ini berhubungan dengan objek yang diteliti. Dalam data primer biasanya, 
peneliti memperolehnya secara langsung melalui kuesioner yang berisi daftar 
pertanyaan atau pernyataan (Pabundu, 2006). Data yang digunakan dalam 
penelitian ini ialah data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner 
kepada para karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
  Menurut Pabundu (2006) pengumpulan data adalah prosedur yang 
sistematik dan standar yang digunakan untuk memperoleh data yang diperlukan. 
Ferdinand (2014) mengatakan bahwa dalam penyajian instrument pengumpulan 
data, hal-hal yang perlu diperhatikan antara lain: 
1. Teknik sampling untuk memungkinkan terpenuhinya dua hal penting yaitu 
kecukupan data atau responden serta keterwakilan data atau reponden. 
2. Proses penyiapan instrument penelitian khususnya instrument pengumpulan 
data. 
3. Teknik yang dilakukan untuk memastikan tercapainya kecukupan responden 
yang menyediakan data. 
4. Memastikan reliabilitas dan validitas instrument penelitian dan data yang 
diperoleh dari responden. 
5. Teknik analisis yang digunakan peneliti untuk mengolah data yang telah 
diperoleh dari lapangan. 
  Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode 
kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya (Sugiyono, 2016). Kuesioner atau angket dalam penelitian ini 
menggunakan agree-disagree scale. Skala ini merupakan salah satu bentuk lain dari 
bipolar adjective. Teknik ini merupakan salah satu teknik dengan mengembangkan 
pernyataan yang menghasilkan jawaban setuju-tidak setuju dalam berbagai rentang 
nilai (Ferdinand, 2014).  
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Contoh format kuesioner: 
No Pernyataan  
STS 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  
SS 1.          √   
 
  Berdasarkan contoh format kuesioner di atas, responden diminta untuk 
memberikan tanda ceklist (√) pada angka 1 sampai 10 pada kotak yang tersedia 
berdasarkan persepsi responden. Angka tersebut menunjukkan tingkat kesetujuan 
responden terhadap pernyataan yang diajukan. Semakin mendekati angka 10 berarti 
responden sangat setuju (SS) terhadap pernyataan tersebut, begitu pula sebaliknya 
semakin mendekati angka 1 berarti responden sangat tidak setuju (STS) dengan 
pernyataan tersebut.  
  
3.6. Variabel Penelitian 
  Variabel adalah konsep yang diberi lebih dari satu nilai. Yang dimaksud 
dengan konsep disini yaitu suatu konsep yang menggambarkan suatu fenomena 
secara abstrak yang dibentuk dengan jalan membuat generalisasi terhadap sesuatu 
yang khas (Pabundu, 2006). Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel 
dependen, variabel independen, dan variabel intervening (variabel mediasi). 
Berikut adalah penjelasannya: 
3.6.1. Variabel Dependen (Variabel Terikat/Variabel Endogen) 
 Menurut Sugiyono (2016) variabel dependen atau sering disebut sebagai 
variabel kriteria, keluaran, terikat. Variabel terikat adalah variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas.  Variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
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3.6.2. Variabel Independen (Variabel Bebas/Variabel eksogen) 
 Variabel independen sering disebut variabel stimulus, prediktor, atau 
variabel bebas. Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi atau variabel 
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 
2016). Variabel independen dalam penelitian ini adalah kepemimpinan 
transformasional. 
3.6.3. Variabel mediasi (Variabel Intervening) 
 Variabel mediasi juga disebut sebagai variabel intervening. Variabel 
intervening adalah  variabel penyela yang terletak diantara variabel independen dan 
variabel dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi 
berubahnya variabel dependen (Sugiyono, 2016). Variabel intervening dalam 
penelitian ini adalah perilaku inovatif. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
  Menurut Jogiyanto (2011) yang dimaksud dengan definisi operasional 
adalah definisi yang meliputi cara mengukur variabel tersebut agar dapat 
dioperasikan. Penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan variabel perilaku inovatif 
sebagai variabel intervening, sehingga perlu dilakukan pengujian terhadap hipotesis 
yang diajukan dengan cara mengukur variabel-variabel yang diteliti.  
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Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel dan Indikator 
 
Variabel Definisi 
Operasional 
Indikator Skala 
Pengukuran 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X) 
Kepemimpinan 
transformasional 
adalah gaya 
kepemimpinan 
yang mana 
pemimpin selalu 
menginspirasi 
pengikutnya untuk 
mencapai kinerja 
melampaui 
harapan dengan 
cara mengubah 
sikap dan 
keyakinan 
pengikut sehingga 
pengikut 
(karyawan) mampu 
memberdayakan 
segala kemampuan 
yang dimilikinya 
demi kemajuan 
organisasi 
(Rafferty & 
Griffin, 2004). 
1. Pengaruh ideal 
(karisma). 
2. Inspirational 
motivation 
(Motivasi 
inspiratif). 
3. Intelektual 
stimulation 
(stimulasi 
intelektual). 
4. Individualized 
consideration 
(pertimbangan 
individual). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Bass, et al., 
(2003) 
Diukur melalui 
angket dengan 
menggunakan 
skala interval 
1-10. 
Perilaku Inovatif 
(Z) 
Perilaku Inovatif 
adalah perilaku 
individu yang 
bertujuan untuk 
mencapai tahap 
pengenalan atau 
berusaha 
mengenalkan ide-
ide, proses-proses, 
produk-produk, 
atau prosedur-
prosedur yang baru 
dan berguna di 
dalam pekerjaan, 
kelompok maupun 
organisasi (De 
1. Eksplorasi 
peluang. 
2.  Ide generation 
(generasi ide). 
3. Memperjuangkan 
(championing). 
4. Aplikasi ide 
(application 
idea). 
 
 
 
 
 
 
 
Diukur melalui 
angket dengan 
menggunakan 
skala interval 
1-10. 
Tabel berlanjut... 
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Jong & Hartog, 
2008). 
Sumber: De Jong & 
Hartog (2008). 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Kinerja adalah 
prestasi kerja atau 
hasil kerja baik 
secara kualitas 
maupun kuantitas 
yang dicapai 
seseorang per satu 
periode waktu 
dalam 
melaksanakan 
tugas kerjanya 
sesuai dengan 
tanggungjawab 
yang diberikan 
kepadanya 
(Bintoro & 
Daryanto 2017). 
1. Kualitas 
2. Kuantitas, 
3. Ketepatan waktu 
4. Efektivitas, 
5. Kemandirian. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: ((Robbins, 
2006; Bintoro & 
Daryanto, 2017)) 
Diukur melalui 
angket dengan 
menggunakan 
skala interval 
1-10. 
 
3.8. Instrumen Penelitian 
  Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner 
yang berhubungan dengan indikator masing-masing variabel penelitian. Untuk 
menunjukkan kuesioner yang akan digunakan maka harus memiliki unsur valid dan 
reliabel sehingga item pernyataan yang diajukan tersebut memang valid dan 
reliabel. Oleh karena itu dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas.  
3.8.1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada 
kuesioner tersebut mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Suatu kuesioner dikatakan valid jika nilai korelasi rhitung > rtabel. 
Suatu instrumen dikatakan valid apabila taraf probabilitas kesalahan (sig) < 0,05 
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atau rhitung > rtabel. Sebaliknya, suatu instrumen dikatakan tidak valid apabila taraf 
probabilitas kesalahan (sig) > 0,05 atau rhitung<rtabel (Ghozali, 2013). 
3.8.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel 
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 
stabil. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika nilai koefisien alpha cronbach (α) > 
0,7 (Endiana & Sudiartana, 2015). Pengujian reliabilitas dilakukan dengan 
menggunakan koefisien alpha. 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Analisis data merupakan upaya mengolah data menjadi informasi sehingga 
karakteristik atau sifat-sifat datanya dapat dengan mudah dipahami dan bermanfaat 
untuk menjawab masalah yang berkaitan dengan kegiatan penelitian, baik berkaitan 
dengan deskripsi data maupun untuk membuat induksi atau menarik kesimpulan 
tentang karakteristik populasi berdasarkan data yang diperoleh dari sampel (Sambas 
& Abdurahman, 2017).  
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi 
SPSS for Windows Version 23.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis 
jalur (path analysis) untuk menghitung besarnya kontribusi yang dinyatakan oleh 
koefisien antara tiga variabel yaitu variabel independen (gaya kepemimpinan) 
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan) melalui variabel intervening 
(perilaku inovatif). 
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3.9.1. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi, kedua 
variabel (bebas maupun terikat) mempunyai distribusi normal (Ghozali, 2013). 
Cara yang dapat dilakukan untuk mengetahui apakah data terdistribusi normal ialah 
dengan melakukan Uji Kolmogorov-Smirnov. Uji ini dilakukan dengan 
memasukkan nilai residual dalam pengujian non parametik. Ketentuan suatu model 
regresi berdistribusi normal apabila nilai probability dari Kolmogrov-Smirnov lebih 
besar dari >0,05. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas, yaitu adanya ketidaksamaan 
varian residual untuk semua pengamatan pada model regresi (Setiaji, 2008). 
Menurut Ghozali (2013) uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. 
Cara yang dapat dilakukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas yaitu dengan menggunakan uji glejser. Uji glejser dilakukan 
dengan cara menyusun regresi antara nilai absolut residual sebagai variabel 
dependen (variabel terikat) dengan variabel bebas. Syarat model dikatakan tidak 
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terjadi gejala heteroskedastisitas adalah jika signifikansi seluruh variabel bebas > 
0,05 (Sanusi, 2013). 
3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (penjelas) yang dimasukkan ke 
dalam model. Artinya, antar variabel yang terdapat dalam model memiliki 
hubungan yang sempurna (Setiaji, 2008). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen. Hasil uji multikolinearitas dapat 
diketahui dari nilai VIF (Variance Inflation Faktor) < 10, dan nilai tolerance > 0,1 
maka dapat disimpulkan jika model regresi tidak terdapat gangguan 
multikolinearitas. 
3.9.2. Uji Ketepatan Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji ketepatan model yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji 
koefisien determinasi (R2), dan uji F. Kedua uji tersebut dapat disimak pada uraian 
berikut ini: 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi adalah perbandingan antara variansi Y yang 
dijelaskan oleh X1 dan X2 secara bersama-sama dibanding dengan variansi total Y 
(Setiaji, 2008). Nilai koefisien determinasi yaitu berada diantara 0 dan 1. Jika nilai 
koefisien determinasi (R2) kecil, hal itu menunjukkan bahwa kemampuan variabel 
independen menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Jika nilai R2 semakin 
besar atau mendekati 1, maka variabel independen memberikan hampir semua 
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informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variansi variabel dependen (model 
semakin tepat). 
2. Uji F 
Menurut Ghozali (2013) uji F merupakan pengujian bersama-sama variabel 
independen (bebas) yang dimasukkan ke dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen (terikat). Uji F diperuntukkan untuk 
melakukan uji hipotesis koefisien regresi secara bersamaan. Dalam penelitian ini, 
hipotesis yang digunakan adalah: 
Ho : Variabel-variabel independen (X) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Y). 
Ha : Variabel-variabel independen (X) mempunyai pengaruh yang signifikan secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen (Y). 
Cara pengujian dalam regresi sederhana maupun dalam regresi berganda 
(majemuk) sama, yaitu dengan menggunakan tabel (Analysis of Variance) ANOVA 
(Ratlan & Manurung, 2014). Dasar pengambilan keputusannya ialah dengan 
menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu: 
a. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
b. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima 
(Ghozali, 2013). 
3.9.3. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening (mediasi) digunakan metode 
analysis jalur (path analysis). Analisis jalur (path analyis) merupakan bagian dari 
analisis regresi linier yang digunakan untuk menganalisis hubungan kausal 
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antarvariabel, yaitu variabel-variabel bebas yang mempengaruhi variabel 
bergantung, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui satu atau lebih 
perantara (Ghozali, 2013). 
Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua persamaan struktural yaitu 
persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan. Terdapat dua 
persamaan yang dapat digunakan yaitu: 
Z = α1 + β1X1 + ε1 . . . . . . . . . . . . (1) 
Y = α2 + β2X1 +β3Z + ε2  . . . . . . . (2) 
Keterangan: 
Z  = Perilaku Inovatif 
Y       = Kinerja Karyawan 
α1&α2          = Konstanta 
β1, β2 & β3 = Koefisien Regresi 
X1   = Kepemimpinan Transformasional 
ε1 & ε2  = Variabel Pengganggu 
3.9.4. Uji Hipotesis 
Uji t digunakan untuk menguji apakah pernyataan hipotesis benar. Uji ini 
dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kepemimpinan 
transformasional, dan perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) UP3 Surakarta. Nilai yang dapat digunakan untuk melakukan pengujian 
adalah: 
1. Jika nilai signifikansi atau Sig. (2-tailed atau p-value) > 0,05 (α), maka Ho 
diterima dan Ha ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 
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bebas (variabel independen) secara individu tidak berpengaruh terhadap 
variabel dependen (variabel terikat). Jika nilai signifikansi atau Sig. (2-tailed 
atau p-value) < 0,05 (α) maka Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa variabel bebas (variabel independen) secara individu 
berpengaruh terhadap variabel dependen (variabel terikat). 
2. Membandingkan nilai t hitung dengan t tabel.  Jika nilai t hitung > t tabel maka Ho 
akan ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan jika variabel 
bebas (variabel independen) secara individual berpengaruh terhadap variabel 
terikat (variabel dependen). Jika nilai t hitung < t tabel maka Ho akan diterima dan 
Ha akan ditolak. Dapat disimpulkan jika variabel bebas (variabel independen) 
secara individual tidak berpengaruh terhadap variabel terikat (variabel 
dependen).  
3.9.5. Uji Sobel (Sobel Test) 
Untuk menguji pengaruh mediasi dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
sobel (sobel test). Dalam hal ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung X ke Y melalui Z. Pengaruh tidak langsung X ke Y lewat Z dihitung 
dengan cara mengalikan jalur X → Z (a) dengan jalur Z → Y (b) atau ab, jadi 
koefisien ab = (c-c’),  dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol Z. 
Sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X tehadap Y setelah mengontrol M 
(Ghozali, 2013).  
Standard eror koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb dan besarnya 
standard eror pengaruh tidak langsung adalah Sab yang dihitung dengan rumus 
berikut: 
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Menurut Ghozali (2013) untuk menguji pengaruh tidak langsung, maka 
perlu menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus berikut: 
 
Nilai t hitung ini akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Jika nilai t hitung > nilai 
t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
  
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Deskripsi Data 
Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan (UP3) Surakarta, yang terdiri dari 7 unit yang meliputi unit pelaksana 
dan unit layanan pada Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta. Responden 
dalam penelitian ini adalah karyawan PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan Surakarta yang terdiri dari divisi TEL (Transaksi Energi Listrik), divisi 
DALSUT, divisi Pengadaan, divisi Perencanaan, divisi Fungsional, divisi 
Konstruksi, divisi Administrasi Umum. 
Divisi KSA (Keuangan, SDM, dan Administrasi), divisi Teknisi dan 
Jaringan, divisi operasi, divisi PPA (Pelayanan Pelanggan Administrasi) dan divisi 
K3L (Keselamatan, Kesehatan, Keamanan dan Lingkungan). Data dikirimkan 
dengan menyebarkan kuesioner langsung oleh peneliti ke beberapa PT. PLN 
(Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) Surakarta. 
Tabel 4.1 
Daftar PT. PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta yang 
diteliti 
 
Tabel berlanjut... 
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Sumber: PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 
Langkah penyebaran kuesioner dilakukan dengan dua metode yaitu dengan 
menyebarkan kuesioner secara langsung kepada responden untuk area PT PLN 
yang berada di pusat (purwosari), metode yang kedua yaitu dengan menitipkan ke 
satpam PT PLN tersebut untuk diserahkan kepada responden. Kemudian sesuai 
dengan waktu yang telah ditentukan, setelah tiga sampai tujuh hari kuesioner 
diambil kembali. Berikut ini adalah ringkasan pengiriman dan pengembalian 
kuesioner. 
Tabel 4.2 
Ringkasan Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner 
 
Kuesioner Jumlah Persentase (%) 
Kuesioner yang dibagikan 139 100% 
Kuesioner yang kembali tetapi tidak dapat diolah 2 1,4% 
Kuesioner yang tidak kembali 23 16,6% 
Kuesioner yang dapat diolah 114 82% 
Total 139 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah Tahun 2019 
Kuesioner yang didistribusikan sebanyak 139 buah. Kuesioner yang 
kembali tetapi tidak dapat diolah sebanyak 2 buah, kuesioner yang tidak kembali 
sebanyak 23 buah, dan kuesioner yang lengkap dan dapat diolah sebanyak 114 
buah. 
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4.1.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden dalam penelitian ini, 
maka dapat diketahui gambaran tentang besar kecilnya persentase jumlah 
responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, unit PLN, dan lama 
bekerja. Adapun lebih lengkapnya dapat disimak pada uraian berikut ini. 
1. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
Laki-laki 81 Orang 71,1% 
Perempuan 33 Orang 28,9% 
Jumlah 114 orang 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan menjadi dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak 114 responden yang disajikan dalam 
penelitian ini, sebanyak 81 responden berjenis kelamin laki-laki yang mewakili 
71,1% dari total sampel penelitian. Sisanya sebanyak 33 responden berjenis 
kelamin perempuan dan mewakili sebanyak 28,9% dari total responden. 
2. Responden Berdasarkan Usia  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan usia responden. 
Data tentang usia responden dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini: 
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Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia  
 
Usia Frekuensi Persentase (%) 
<20 tahun 1 orang 0,9% 
20-<25 tahun 17 orang 14,9% 
25-< 30 tahun 29 orang 25,4% 
30-<35 tahun 13 orang 11,4% 
35-<40 tahun 6 orang 5,3% 
40-<45 tahun 4 orang 3,5% 
>45 tahun 44 orang 38,6% 
Jumlah 114 orang 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden yang berusia < 
20 tahun sebanyak 1 responden, sedangkan usia 20-<25 tahun sebanyak 17 
responden, usia  25-< 30 tahun sebanyak 29 responden, usia 30-< 35 tahun sebanyak 
13 responden, usia 35-< 40 tahun sebanyak 6 responden, dan usia 40-< 45 tahun 
sebanyak 4 responden, dan usia >45 tahun sebanyak 44 responden. 
3. Responden Berdasarkan unit PLN  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan unit PLN. Data 
tentang unit PLN responden dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4.5 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Unit PLN 
 
Unit PLN Frekuensi Persentase (%) 
UP3 Surakarta 54 orang 47,4% 
ULP Manahan 13 orang 11,4% 
ULP Sragen 13 orang 11,4% 
ULP Sumberlawang 8 orang 7% 
ULP Kartasura 7 orang 6,1% 
ULP Palur 8 orang 7% 
ULP Surakarta Kota 11 orang 9,7% 
Jumlah 114 orang 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden yang berasal 
dari UP3 Surakarta sebanyak 54 orang, sedangkan dari ULP Manahan sebanyak 13 
orang, ULP Sragen sebanyak 13 orang, ULP Sumberlawang sebanyak 8 orang, ULP 
Kartasura sebanyak 7 orang, ULP Palur sebanyak 8 orang, dan dari ULP Surakarta 
Kota sebanyak 11 orang. 
4. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan pendidikan 
terakhir. Data tentang pendidikan terakhir responden dapat dilihat pada tabel 4.6 
berikut ini: 
Tabel 4.6 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase (%) 
SMA/SMK 36 orang 31,6% 
S1/Sederajat 44 orang 38,6% 
D1/D2/D3 30 orang 26,3% 
Lain-lain 4 orang 3,5% 
Jumlah 114 orang 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa pendidikan terakhir untuk 
tamatan SMA/SMK sebanyak 36 orang, sedangkan untuk tamatan S1/Sederajat ada 
44 orang, tamatan D1/D2/D3 sebanyak 30 orang, dan responden dengan pendidikan 
lain-lain sebanyak 4 orang.  
5. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan lama bekerja. 
Data tentang lama bekerja responden dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut ini: 
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Tabel 4.7 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
  
Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 
1-<3 tahun 14 orang 12,3% 
3-<5 tahun 22 orang 19,3% 
5-<7 tahun 6 orang 5,2% 
7-<9 tahun 14 orang 12,3% 
> 9 tahun 58 orang 50,9% 
Total 114 orang 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa lama bekerja 1-<3 tahun 
sebanyak 14 responden, 3-< 5 tahun sebanyak 22 responden, 5-<7 tahun sebanyak 
6 responden dan 7-<9 tahun sebanyak 14 responden, dan responden dengan lama 
bekerja > 9 tahun sebanyak 58 orang. 
 
4.2. Uji Statistik Deskriptif 
Uji statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran secara 
umum mengenai data yang digunakan dalam penelitian dari masing-masing 
variabel. Berikut ini disajikan tabel 4.8 yang merupakan rangkuman hasil uji 
statistik deskriptif. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Statistik Deskriptif 
 
Variabel N Minimal Maksimal Mean Std. Deviation 
Kinerja Karyawan 114 60 100 87,34 8,364 
Kepemimpinan 
Transformasional 
114 50 90 77,87 8,983 
Perilaku Inovatif 114 57 100 85,55 9,157 
Sumber: Data Primer yang diolah Tahun 2019 
Pada variabel kinerja karyawan terdiri dari 10 item pernyataan. Para 
responden memiliki jawaban yang bervariasi dengan nilai minimal jawaban adalah 
60 dan nilai maksimal jawaban adalah 100 dengan rata-rata jawaban 87,34 serta 
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dengan standar deviasi 8,364. Kemudian variabel kepemimpinan transformasional 
terdiri dari 9 item pernyataan memiliki nilai jawaban minimal adalah 50 dan 
maksimal 90. Rata-rata jawaban 77,87 serta standar deviasi sebesar 8,983. Variabel 
perilaku inovatif dengan 10 item pernyataan dengan total jawaban minimal adalah 
57 dan total jawaban tertinggi adalah 100. Kemudian memiliki rata-rata total 
jawaban adalah 85,55 dan standar deviasi sebesar 9,157. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada 
kuesioner tersebut mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Suatu kuesioner dikatakan valid jika nilai korelasi (rhitung) > rtabel. 
Suatu instrumen dikatakan valid apabila taraf probabilitas kesalahan (sig) < 0,05 
atau rhitung > r tabel. Sebaliknya, suatu instrumen dikatakan tidak valid apabila taraf 
probabilitas kesalahan (sig) > 0,05 atau rhitung<rtabel (Ghozali, 2013). 
Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel dalam penelitian ini, yaitu 
variabel kepemimpinan transformasional, variabel perilaku inovatif, dan kinerja 
karyawan. Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir 
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan 
nilai rhitung dengan rtabel. Apabila rhitung > rtabel maka variabel tersebut dikatakan valid. 
rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 114 , df = 
n-2 (114-2)= 112 maka didapat rtabel sebesar 0,1840. 
51 
 
 
 
a. Validitas Item Pernyataan Untuk Kinerja Karyawan 
Validitas Kinerja karyawan terdiri dari item pernyataan dengan hasil pada 
tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Item Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (rhitung) 
rtabel Kesimpulan 
KK1 0,754 0,1840 Valid 
KK2 0,787 0,1840 Valid 
KK3 0,767 0,1840 Valid 
KK4 0,818 0,1840 Valid 
KK5 0,810 0,1840 Valid 
KK6 0,806 0,1840 Valid 
KK7 0,831 0,1840 Valid 
KK8 0,767 0,1840 Valid 
KK9 0,568 0,1840 Valid 
KK10 0,755 0,1840 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel 4.9 di atas, maka dapat dilihat bahwa seluruh item 
pernyataan untuk variabel kinerja karyawan memiliki status valid yaitu dengan 
hasil rhitung>rtabel, dengan hasil ukur yang sesuai maka menghasilkan data yang 
relevan sesuai dengan tujuan pengukuran. 
b. Validitas Item Pernyataan Untuk Kepemimpinan Transformasional 
Validitas kepemimpinan transformasional terdiri dari item pernyataan dengan 
hasil pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan Transformasional 
 
Item Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (rhitung) 
rtabel Kesimpulan 
KT1 0,866 0,1840 Valid 
KT2 0,835 0,1840 Valid 
KT3 0,830 0,1840 Valid 
KT4 0,851 0,1840 Valid 
KT5 0,743 0,1840 Valid 
KT6 0,756 0,1840 Valid 
KT7 0,853 0,1840 Valid 
KT8 0,855 0,1840 Valid 
KT9 0,607 0,1840 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan hasil tabel di atas, maka dapat dilihat bahwa seluruh item 
pernyataan untuk variabel kepemimpinan transformasional memiliki status valid 
yaitu dengan hasil rhitung>rtabel, dengan hasil ukur yang sesuai maka menghasilkan 
data yang relevan sesuai dengan tujuan pengukuran. 
c. Validitas Item Pernyataan Untuk Perilaku Inovatif 
Validitas perilaku inovatif terdiri dari item pernyataan dengan hasil pada tabel 
sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Validitas Perilaku Inovatif 
Item Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (rhitung) 
rtabel Kesimpulan 
PI1 0,725 0,1840 Valid 
PI2 0,789 0,1840 Valid 
PI3 0,643 0,1840 Valid 
PI4 0,881 0,1840 Valid 
PI5 0,851 0,1840 Valid 
PI6 0,829 0,1840 Valid 
PI7 0,864 0,1840 Valid 
PI8 0,851 0,1840 Valid 
PI9 0,844 0,1840 Valid 
PI10 0,818 0,1840 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
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Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 
untuk variabel perilaku inovatif memiliki status valid yaitu dengan hasil rhitung>rtabel, 
dengan hasil ukur yang sesuai maka menghasilkan data yang relevan sesuai dengan 
tujuan pengukuran. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2013). Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika nilai koefisien alpha 
cronbach (α) > 0,7 (Endiana & Sudiartana, 2015). Pengujian reliabilitas dilakukan 
dengan menggunakan koefisien alpha. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Cronboach’s alpha Kesimpulan 
Kinerja Karyawan 0,941 Reliabel 
Kepemimpinan Transformasional 0,948 Reliabel 
Perilaku Inovatif 0,955 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Dari tabel di atas, hasil uji reliabilitas instrumen menunjukkan bahwa ketiga 
variabel yaitu kepemimpinan transformasional, perilaku inovatif, dan kinerja 
karyawan adalah reliable karena cronboach alpha > 0,7. 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi, kedua 
variabel (bebas maupun terikat) mempunyai distribusi normal (Ghozali, 2013). Uji 
normalitas data dalam penelitian ini menggunakan pengujian One-Sample 
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Kolmogrov-Smirnov Test yang terdapat dalam program SPSS 23. Data dikatakan 
terdistribusi normal apabila nilai asymp. sig. (2-tailed) > 0,05.   
Tabel 4.13 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 114 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 4,76608570 
Most Extreme Differences Absolute ,078 
Positive ,053 
Negative -,078 
Test Statistic ,078 
Asymp. Sig. (2-tailed) 
,083c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Tabel di atas menunjukkan bahwa pengujian terhadap residual persamaan 
regresi memberikan nilai signifikansi di atas 0,05 yaitu sebesar 0,083. Oleh karena 
itu dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah terdistribusi dengan 
normal. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
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heteroskedastisitas. Cara yang dapat dilakukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas yaitu dengan menggunakan uji glejser. 
Tabel 4.14 
Uji Heteroskedastisitas  
Coefficienta 
Model T Sig. 
1 (Constant) 2,895 0,005 
 Kepemimpinan Transformasional 0,875 0,383 
 Perilaku Inovatif -1,666 0,099 
 b. Dependen Variabel: ABS_RES   
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji glejser. Berdasarkan tabel di 
atas dapat diketahui bahwa nilai sig variabel kepemimpinan transformasional 
sebesar 0,383 dan nilai sig variabel perilaku inovatif sebesar 0,099 yang berarti 
bahwa nilai sig>0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak 
terjadi masalah heteroskedastisitas. 
3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (penjelas) yang dimasukkan ke 
dalam model. Artinya, antar variabel yang terdapat dalam model memiliki 
hubungan yang sempurna (Setiaji, 2008). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen. Hasil uji multikolinearitas dapat 
diketahui dari nilai VIF (Variance Inflation Faktor) < 10, dan nilai tolerance > 0,1 
maka dapat disimpulkan jika model regresi tidak terdapat gangguan 
multikolinearitas. 
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Tabel 4.15 
Uji Multikolinearitas 
 
No Variabel Tolerance VIF Keterangan 
1.  Kepemimpinan 
Transformasional 
0,324 3,085 Tidak terjadi multikolinearitas 
2.  Perilaku Inovatif 0,324 3,085 Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel 4.16 di atas, menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel memiliki nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > dari 0,10. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada gangguan multikolinearitas antar variabel independen 
dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat untuk analisis regresi. 
4.3.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi adalah perbandingan antara variansi Y yang 
dijelaskan oleh X1 dan X2 secara bersama-sama dibanding dengan variansi total Y 
(Setiaji, 2008). Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa besar pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
menggunakan Adjusted R Square. Nilai koefisien determinasi yaitu antara 0 dan 1. 
Dalam penelitian ini akan menggunakan dua kali uji determinasi karena terdapat 
dua kali regresi sehingga terdapat dua persamaan. 
a. Uji Determinasi Persamaan I 
Hasil uji determinasi untuk kepemimpinan transformasional terhadap perilaku 
inovatif adalah sebagai berikut:  
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Tabel 4.16 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) Persamaan I 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,822a ,676 ,673 5,237 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
b. Dependen Variable: Perilaku Inovatif 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R2) diketahui nilai 
Adjusted R Square sebesar 0,673 atau 67,3%. Hal ini berarti kemampuan variabel-
variabel independen yang terdiri dari kepemimpinan transformasional dalam 
menjelaskan variabel dependen yaitu perilaku inovatif sebesar 67,3%, sedangkan 
sisanya sebesar 32,7% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. 
b. Uji Determinasi Persamaan II 
Hasil uji determinasi persamaan kepemimpinan transformasional, dan perilaku 
inovatif terhadap kinerja karyawan sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) Persamaan II 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 ,822a ,675 ,669 4,809 
a. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 
Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R2) diketahui nilai Adjusted 
R Square sebesar 0,669 atau 66,9%. Hal ini berarti kemampuan variabel-variabel 
independen yang terdiri dari variabel kepemimpinan transformasional, dan perilaku 
inovatif dalam menjelaskan variabel dependen yaitu kinerja karyawan sebesar 
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66,9%, sedangkan sisanya sebesar 33,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 
model yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
2. Uji F 
Menurut Ghozali (2013) uji F merupakan pengujian bersama-sama variabel 
independen (bebas) yang dimasukkan ke dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap terhadap variabel dependen (terikat). Hasil uji F dapat 
dilihat pada tabel 4.18 sebagai berikut: 
Tabel 4.18 
Hasil Uji F Persamaan 1 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6403,020 1 6403,020 233,507 ,000b 
Residual 3071,165 112 27,421   
Total 9474,184 113    
a. Dependent Variable: Perilaku_Inovatif 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 
Berdasarkan tabel Anova di atas, diperoleh nilai Fhitung sebesar 233,507 > 
3,08 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 hal ini berarti Ho ditolak dan 
Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional 
secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh terhadap perilaku inovatif. 
Hasil uji F untuk persamaan II variabel kepemimpinan transformasional, 
dan perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
59 
 
 
 
Tabel 4.19 
Hasil Uji F Persamaan II 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5338,798 2 2669,399 115,434 ,000b 
Residual 2566,860 111 23,125   
Total 7905,658 113    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 
Berdasarkan tabel Anova di atas, diperoleh nilai Fhitung sebesar 115,434 > 
3,08 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 hal ini berarti Ho ditolak dan 
Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional, 
dan perilaku inovatif secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
4.3.4. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening (mediasi) digunakan metode 
analysis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi 
linier yang digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antarvariabel, yaitu 
variabel-variabel bebas yang mempengaruhi variabel bergantung, baik secara 
langsung maupun tidak langsung melalui satu atau lebih perantara (Ghozali, 2013). 
Tabel 4.20 
Hasil Analysis Path Persamaan 1 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20,303 4,298  4,724 ,000 
Kepemimpinan_Transformasional ,838 ,055 ,822 15,281 ,000 
a. Dependent Variable: Perilaku_Inovatif 
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Berdasarkan tabel 4.20 diperoleh persamaan model regresi 1 sebagai 
berikut: 
Z= 20,303 + 0,838 KTF + ε1 
Dari persamaan regresi di atas dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
Dalam hal ini untuk konstanta bernilai 20,303. Apabila variabel 
kepemimpinan transformasional sama dengan nol (tidak ada perubahan), maka 
perilaku inovatif karyawan (Z) di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta sebesar 20,303. 
Sedangkan koefisien regresi kepemimpinan transformasional nilainya + 0,838, 
maka koefisien regresi positif (searah) sebesar 0,838. Jika kepemimpinan 
transformasional meningkat sebesar 1 satuan, maka perilaku inovatif karyawan PT 
PLN (Persero) UP3 Surakarta juga akan meningkat sebesar 0,838.  
Besarnya nilai R square dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,822a ,676 ,673 5,237 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
b. Dependen Variable: Perilaku Inovatif 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel model summary di atas diketahui nilai R square sebesar 
0,676 hal ini menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku inovatif sebesar 67,6%, sementara sisanya 32,4 
merupakan kontribusi dari variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam penelitian. 
Sementara itu, untuk nilai ε1 dicari dengan rumus ε1 = √(1 − 0,676) = 0,324. Nilai 
ε1 dimasukkan ke dalam persamaan regresi 1 di atas sehingga menjadi Z = 20,303 
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+ 0,838 KTF+ 0,324ε1. Dengan demikian diperoleh diagram jalur model struktural 
1 sebagai berikut: 
Gambar 4.1 
Persamaan I path analysis 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.21 
Hasil Analysis Path Persamaan 2 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,375 4,322  5,177 ,000 
Kepemimpinan_Transformasional 
,107 ,088 ,115 1,209 ,229 
Perilaku_Inovatif ,662 ,087 ,725 7,629 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel 4.21 diperoleh persamaan model regresi 2 sebagai 
berikut: 
Y= 22,375 + 0,107KTF +0,662PI + ε2 
Dari persamaan regresi di atas dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Nilai konstanta bernilai positif yang mana nilainya sebesar 22,375 hal ini 
menunjukkan bahwa apabila variabel kepemimpinan transformasional dan 
Kepemimpinan 
Transformasiol 
Perilaku 
Inovatif 
0,838 
ε1= 0,324  
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perilaku inovatif konstan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan 
sebesar 22,375.  
b. Koefisien regresi variabel kepemimpinan transformasional bernilai positif 
sebesar 0,107. Hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel kepemimpinan 
transformasional bertambah 1 satuan, sementara variabel independen lainnya 
tetap maka variabel kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 
0,107.  
c. Koefisien regresi variabel perilaku inovatif bernilai positif sebesar 0,662. Hal 
ini menunjukkan bahwa apabila variabel perilaku inovatif bertambah 1 satuan, 
sementara variabel independen lainnya tetap maka variabel kinerja karyawan 
akan mengalami peningkatan sebesar 0,662.  
Besarnya nilai R square dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 ,822a ,675 ,669 4,809 
a. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Berdasarkan tabel model summary di atas diketahui nilai R square sebesar 
0,675 hal ini menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan sebesar 67,5%, 
sementara sisanya 32,5 merupakan kontribusi dari variabel lain yang tidak 
dimasukkan ke dalam penelitian. Sementara itu, untuk nilai ε2 dicari dengan rumus 
ε2 = √(1 − 0,675) = 0,325. Nilai ε2 dimasukkan ke dalam persamaan regresi 2 di 
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atas sehingga menjadi Y= 22,375 + 0,107KTF + 0,662PI + 0,325 ε2. Dengan 
demikian diperoleh diagram jalur model struktural 2 sebagai berikut: 
Gambar 4.2  
Model Analysis Jalur (Path Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 
4.3.5. Uji t (Uji Hipotesis) 
Uji t digunakan untuk menguji apakah pernyataan hipotesis benar. Uji ini 
dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kepemimpinan 
transformasional, dan perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) UP3 Surakarta. Nilai yang dapat digunakan untuk melakukan pengujian 
adalah: 
1. Uji t Persamaan I 
Hasil uji t (hipotesis) kepemimpinan transformasional terhadap perilaku 
inovatif sebagai berikut: 
Tabel 4.22 
Hasil Uji t persamaan 1 
Variabel Thitung Ttabel Sig. Keterangan 
Kepemimpinan Transformasional 15,281 1,658 0,000 Signifikan 
   Sumber: Data primer yang diolah 2019 
Kepemimpinan 
Transformasiol 
Kinerja 
Karyawan 
Perilaku 
Inovatif 
a= 0,838 
ε1= 0,324  
p= 0,107 
b = 0,662 
ε2= 0,325  
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Berdasarkan tabel 4.22 di atas diketahui bahwa untuk variabel 
kepemimpinan transformasional diperoleh nilai thitung = 15,281 dan probabilitas 
sebesar 0,000, dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 (α = 5%), maka didapat 
ttabel sebesar 1,658. Hal ini berarti 15,281 > 1,658 dan 0,000 < 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa H1 diterima, artinya kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif.  
2. Uji t persamaan II 
Hasil uji t (hipotesis) kepemimpinan transformasional, dan perilaku inovatif 
terhadap kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.23 
Hasil Uji t persamaan II 
Variabel Thitung Ttabel Sig. Keterangan 
Kepemimpinan 
Transformasional 
1,209 1,658 0,229 Tidak signifikan. 
Perilaku Inovatif 7,629 1,658 0,000 Signifikan. 
Sumber: Data primer yang diolah 2019 
 
a. Berdasarkan tabel 4.23 di atas diketahui bahwa untuk variabel kepemimpinan 
transformasional diperoleh nilai thitung = 1,209 dan probabilitas sebesar 0,229, 
dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 (α = 5%), maka didapat t tabel 
sebesar 1,658. Hal ini berarti 1,209 < 1,658 dan 0,229 >0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa H2 ditolak, artinya kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
b. Berdasarkan tabel 4.23 di atas diketahui bahwa untuk variabel perilaku inovatif 
diperoleh nilai thitung = 7,629 dan probabilitas sebesar 0,000, dengan 
menggunakan batas signifikansi 0,05 (α = 5%), maka didapat t tabel sebesar 
1,658. Hal ini berarti 7,629 > 1,658 dan 0,000 < 0,05.  Hal ini menunjukkan 
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bahwa H3 diterima, artinya perilaku inovatif berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
4.3.6. Rumus Sobel (Sobel Test) 
Untuk menguji pengaruh mediasi dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
sobel (sobel test). Dalam hal ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh 
tidak langsung X ke Y melalui Z. Pengaruh tidak langsung X ke Y lewat Z dihitung 
dengan cara mengalikan jalur X → Z (a) dengan jalur Z → Y (b) atau ab, jadi 
koefisien ab = (c-c’),  dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol Z. 
Sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X tehadap Y setelah mengontrol M 
(Ghozali, 2013). 
Berdasarkan hasil analisis jalur pada gambar 4.2 di atas diketahui bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat berpengaruh secara langsung terhadap ke 
kinerja karyawan, dan juga dapat berpengaruh tidak langsung dari kepemimpinan 
transformasional ke perilaku inovatif (sebagai intervening) lalu ke kinerja 
karyawan. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,838 sedangkan pengaruh tidak 
langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 
(0,838) x (0,662) = 0,554756. Atau total pengaruh kepemimpinan transformasional 
ke kinerja karyawan = 0,107 + (0,838 x 0,662) = 0,662. 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian dengan koefisien a x b 
sebesar 0,662 signifikan atau jika diuji dengan menggunakan sobel test dengan 
memasukkan rumus berikut ini: 
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sab = √(0,662)2 (0,055)2 +  (0,838)2(0,087)2 +  (0,055)2(0,087)2  
sab = √(0,001325688) + (0,005315284) + (0,000022896) = 0,0816 
t = 
𝑎𝑏
𝑠𝑎𝑏
 =
0,838 𝑥 0,662
0,0816
 = 
0,554756
0,0816
 = 6,79848 
Oleh karena nilai thitung = 6,79848 > 1,65833 maka dapat disimpulkan bahwa 
mediasi 0,554756 signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Dengan kata lain 
perilaku inovatif dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai : “pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan perilaku inovatif sebagai 
variabel intervening pada PT PLN (Persero) UP3 Surakarta diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
4.4.1.  Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Perilaku Inovatif pada 
PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku inovatif pada PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap perilaku inovatif. Hal ini terbukti 
pada nilai thitung untuk variabel kepemimpinan transformasional sebesar 15,281 
lebih besar dari ttabel 1,658 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari 
taraf signifikansi yang diisyaratkan 0,05.  
Hasil ini mendukung (menerima) hipotesis pertama pada penelitian ini yang 
menyatakan bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan 
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semakin meningkat perilaku inovatif karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 
Surakarta. Hal itu berarti hipotesis pertama yang menyatakan bahwa semakin tinggi 
kepemimpinan transformasional maka akan semakin meningkat perilaku inovatif 
karyawan, terbukti. Hal ini didukung dari hasil penilaian responden menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional telah dipersepsikan secara baik oleh 
karyawan sehingga kepemimpinan transformasional dapat mendukung perilaku 
inovatif karyawan.  
Indikator dari kepemimpinan transformasional yang dapat meningkatkan 
perilaku inovatif karyawan ialah intelectual stimulation, yang mana pimpinan di PT 
PLN (Persero) UP3 Surakarta telah menerapkannya dengan baik. Pimpinan PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta mendorong karyawan untuk memberikan ide-ide 
kreatifnya untuk tujuan peningkatan produksi.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Ariyani & Hidayati 
(2018) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap perilaku inovatif. Penelitian serupa juga dilakukan 
oleh Octavia & Ratnaningsih (2017) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif 
karyawan. Peningkatan perilaku inovatif dipengaruhi oleh tinggi rendahnya gaya 
kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh pemimpin. 
4.4.2.  Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN Persero UP3 
Surakarta. Hal ini terbukti pada nilai thitung untuk variabel kepemimpinan 
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transformasional sebesar 1,209 lebih kecil dari ttabel 1,658 dengan nilai signifikan 
sebesar 0,229 lebih besar dari taraf signifikansi yang diisyaratkan 0,05.  
Hasil ini tidak mendukung (menolak) hipotesis kedua pada penelitian ini yang 
menyatakan bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan 
semakin meningkat kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
Penerapan gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta disebabkan adanya 
faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan selain kepemimpinan 
transformasional seperti employee engagement, komitmen organisasi, dan budaya 
organisasi.   
Seperti yang dikemukakan oleh bapak Aji selaku SPV administrasi umum di 
PT PLN (Persero) UP3 Surakarta yang menjelaskan bahwa salah satu faktor 
terbesar yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan di PT PLN (Persero) adalah 
budaya organisasi. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa potensi 
kepemimpinan transformasional dalam mendorong kinerja karyawan tidak 
berpengaruh karena pimpinan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta kurang 
memperhatikan karakteristik kepemimpinan transformasional. Salah satu 
karakteristik dari kepemimpinan transformasional yang belum optimal 
penerapannya adalah pertimbangan individual (individualized consideration). 
Berdasarkan penyebaran hasil kuesioner yang telah dilakukan diperoleh 
informasi bahwa pertimbangan individual yang merupakan salah satu indikator 
dalam mengukur penerapan gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai 
terendah dibandingkan dengan indikator lainnya. Rata-rata responden tidak 
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menyetujui dengan dua item pernyataan yang diajukan dan memberikan jawaban 
terendah (4 dan 5) untuk masing-masing pernyataan.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Prabowo 
et. al, (2018) dan Cahyono et. al, (2014) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Sementara hasil penelitiannya tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Johan et al., (2014); Andreani & Petrik (2016); dan Hardhiansyah & Suprihadi 
(2016) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 
4.4.3.  Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh perilaku inovatif terhadap 
kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Surakarta berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai thitung untuk 
variabel perilaku inovatif  sebesar 7,629 lebih besar dari ttabel 1,658 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi yang diisyaratkan 0,05. 
Hasil ini mendukung (menerima) hipotesis ketiga pada penelitian ini yang 
menyatakan bahwa semakin tinggi perilaku inovatif karyawan maka akan semakin 
meningkat kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. Hasil penilaian 
responden menunjukkan bahwa perilaku inovatif karyawan yang dipersepsikan 
secara baik oleh karyawan akan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini disebabkan karena perilaku inovatif yang berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta dilakukan secara baik sehingga 
menimbulkan kinerja yang baik pula bagi karyawan.  
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Kontribusi dari perilaku inovatif karyawan terhadap kinerja karyawan 
sangat besar karena memang dari pihak perusahaan telah menyediakan wadah 
untuk menampung perilaku inovatif dari karyawan, yang disebut dengan AMIO 
(aplikasi manajemen inovasi online). Dengan adanya AMIO ini maka dapat 
mempermudah pengelola tingkat unit maupun anak perusahaan serta pusat dalam 
pengumpulan karya inovasi dan mempermudah dalam proses penilaian.  
Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Aji selaku SPV Administrasi 
Umum PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta pada 
tanggal 29 januari 2019, diperoleh informasi jika inovasi yang ada di PT PLN 
(Persero) yang ada di seluruh Indonesia harapannya untuk memperkaya inovasi-
inovasi yang belum pernah ada maupun adanya pembaharuan dari inovasi yang 
telah ada sebelumnya.  
Jadi, sifatnya saling melengkapi dan berkesinambungan (berkelanjutan). 
Bapak Aji juga menjelaskan bahwa di PLN setiap tahunnya juga ada serangkaian 
acara peringatan hari listrik nasional. Salah satu kegiatannya ialah lomba inovasi 
yang diikuti oleh seluruh unit. Lomba inovasi tersebut dilakukan secara bertahap, 
dimulai dari tingkat wilayah bertempat di UP3 Surakarta, dan di tingkat distribusi 
(regional). 
Hasil penelitian ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Anshar (2017),  
yang menyatakan bahwa perilaku inovatif memiliki dampak langsung dan positif 
terhadap kinerja pegawai Bea dan Cukai Tanjung Priok. Hasil penelitian ini juga 
sama dengan studi yang dilakukan oleh Sujarwo (2017) dengan menggunakan 
variabel motivasi kerja, perilaku inovatif, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan 
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terdapat temuan bahwa perilaku inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan.  
4.4.4.  Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Perilaku Inovatif 
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
dapat berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan dan dapat juga 
berpengaruh secara tidak langsung yaitu dari kepemimpinan transformasional ke 
perilaku inovatif yang mana dalam penelitian ini merupakan variabel mediasi, lalu 
ke kinerja karyawan. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh mediasi memiliki nilai thitung 
(6,79848 > ttabel (1,65833) dengan nilai signifikansi sebesar 0,05 maka H4 diterima, 
yang artinya ada pengaruh mediasi atau dapat disimpulkan bahwa perilaku inovatif 
menjadi variabel mediasi antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan.  
Dalam penelitian ini, perilaku inovatif dapat memediasi hubungan antara 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan secara penuh. Hal itu 
dapat dilihat dari hubungan langsung antara kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan.  Sedangkan untuk hasil uji 
sobel, pengaruh tidak  langsung (mediasi) nya signifikan,  maka dapat disimpulkan 
jika peran dari perilaku inovatif adalah menjadi variabel mediasi yang mampu 
memediasi secara penuh hubungan antara kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan.
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan terhadap permasalahan dalam 
hipotesis penelitian dengan menggunakan program SPSS for Windows Version 
23.0 diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “semakin tinggi kepemimpinan 
transformasional maka akan semakin meningkat perilaku inovatif karyawan” 
terbukti. Hal ini berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai thitung kepemimpinan 
transformasional sebesar 15,281 lebih besar dari ttabel 1,658 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi yang diisyaratkan 
0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
kepemimpinan transformasional yang diterapkan maka akan semakin 
meningkat perilaku inovatif karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “semakin tinggi kepemimpinan 
transformasional maka akan semakin meningkat kinerja karyawan” tidak 
terbukti. Hal ini berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai thitung untuk variabel 
kepemimpinan transformasional sebesar 1,209 lebih kecil dari t tabel 1,658 
dengan nilai signifikan sebesar 0,229 lebih besar dari taraf signifikansi yang 
diisyaratkan 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
kepemimpinan transformasional di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta tidak 
berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan di PT PLN (Persero) 
UP3 Surakarta. 
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3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Semakin tinggi perilaku inovatif 
karyawan maka akan semakin meningkat kinerja karyawan” terbukti. Hal ini 
berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai thitung untuk variabel perilaku inovatif  
sebesar 7,629 lebih besar dari ttabel 1,658 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 
lebih kecil dari taraf signifikansi yang diisyaratkan 0,05. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi perilaku inovatif karyawan maka akan 
semakin meningkat kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
4. Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa “perilaku inovatif memediasi 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan” terbukti. 
Hal ini berdasarkan hasil uji sobel diperoleh nilai thitung (6,79848 > ttabel 
(1,65833) dengan nilai signifikansi sebesar 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
perilaku inovatif dapat memediasi secara penuh pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 
Surakarta. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini telah diupayakan untuk dilaksanakan sesuai dengan prosedur 
ilmiah yang benar, namun masih memiliki keterbatasan-keterbatasan antara lain: 
1. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, 
yang mana data seharusnya terkumpul sebanyak 139 responden, namun data 
(kuesioner) yang dapat diolah hanya 114 responden. 
2. Dalam penelitian ini, untuk data identitas responden tidak diisi secara penuh. 
Jadi data yang terkumpul juga masih terbatas. 
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5.3. Saran-Saran 
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut: 
a. Pemimpin PT PLN (Persero) UP3 Surakarta hendaknya, lebih menjabarkan lagi 
mengenai visi dan misi yang telah ditetapkan agar dapat dipahami oleh anggota 
organisasi sehingga dapat mendorong kinerja karyawan yang lebih baik. 
b. Pemimpin PT PLN (Persero) UP3 Surakarta hendaknya, lebih mendorong 
kreativitas karyawan dan memberikan nasehat yang penting bagi 
pengembangan diri karyawan sehingga dapat meningkatkan perilaku inovatif 
karyawan yang pada akhirnya dapat mendorong kinerja karyawan yang lebih 
baik.   
c. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan dapat melakukan penelitian dengan 
menggunakan objek penelitian yang berbeda seperti di perusahaan swasta 
sehingga hasil penelitian lebih mungkin untuk disimpulkan secara umum.
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Lampiran 2 
Struktur Organisasi PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 
Surakarta 
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Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri yang terhormat, 
Saya Nur Hidayati adalah mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut 
Agama Islam Negeri Surakarta (IAIN) Surakarta yang sedang mengadakan 
penelitian tentang Kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan bagian dari skripsi 
yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Perilaku Inovatif Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 
PLN (Persero) UP3 Surakarta” sehingga saya mengharapkan kesediaan 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri untuk mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan sesuai dengan 
pengalaman yang konkret selama ini. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. 
Semua informasi yang diterima sebagai hasil pengisian kuesioner bersifat rahasia 
dan dipergunakan hanya untuk kepentingan akademis semata. 
Atas kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini, 
saya ucapkan terima kasih. 
 
Hormat saya 
 
 
(Nur Hidayati) 
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A. Identitas Responden (Berikan Tanda Ceklist (√) 
1. Nama  : 
2. Nama Unit PLN : 
3. Usia   :  
        □ < 20 tahun          □ 20 - < 25 tahun         □ 25 - < 30 tahun    □ 30 - < 35 tahun        
  □ 35 - < 40 tahun  □ 40 - < 45 tahun        □ > 45 tahun 
4. Jenis Kelamin  : □ Laki-laki     □ Perempuan 
5. Pendidikan Terakhir :  
        □ SMA/SMK   □ S1 atau Sederajat     □ D1/D2/D3        □ Lain-lain:..... 
6. Lama Bekerja :   
        □ < 1 tahun           □ 1-<3 tahun               □ 3-< 5 tahun        □ 5-< 7 tahun 
        □ 7- < 9 tahun       □ > 9 tahun 
B. Petunjuk Pengisian 
1. Isilah pernyataan-pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri. 
2. Bacalah pernyataan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri menjawab. 
3. Berikan penilaian Bapak/Ibu/Sdr/Sdri dengan memberi tanda ceklist (√) pada 
angka 1 sampai 10 pada kotak yang tersedia berdasarkan pendapat pribadi 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri pada setiap pernyataan berikut.  
4. Angka tersebut menunjukkan tingkat kesetujuan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri terhadap 
pernyataan yang diajukan. Semakin mendekati angka 10 berarti 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri sangat setuju (SS) terhadap pernyataan tersebut, begitu 
pula sebaliknya semakin mendekati angka 1 berarti Bapak/Ibu/Sdr/Sdri 
sangat tidak setuju (STS) dengan pernyataan tersebut. 
Contoh Pengisian Kuesioner 
Saya adalah orang yang tidak mudah mengeluh. 
Jika Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Sangat Setuju terhadap pernyataan tersebut maka berikan 
tanda ceklist (√) pada angka 10 seperti contoh di bawah ini: 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju          √ 
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KUESIONER 
 
A. Pernyataan Kepemimpinan Transformasional (Tranformational 
Leadership) 
Idealized Influnce (Pengaruh Ideal) 
1. Pemimpin saya memiliki visi yang jelas dan mampu membawa perusahaan 
mencapai tujuan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
2. Pemimpin saya adalah orang yang berkarisma. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
3. Pemimpin merupakan panutan saya dalam perusahaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Inspirational Motivation (Motivasi Inspirational) 
4. Pemimpin memberikan motivasi kepada saya untuk bekerja lebih baik. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
5. Pemimpin membangkitkan antusiasme saya untuk melakukan pekerjaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Individual Consideration (Pertimbangan Individu) 
6. Pemimpin bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan yang saya alami. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
7. Pemimpin memberikan nasehat yang sangat penting bagi pengembangan diri 
saya. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) 
8. Pemimpin mendorong saya untuk menggunakan kreativitas dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
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9. Pemimpin saya bersemangat untuk mendengarkan ide atau gagasan saya. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
B. Pernyataan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 
Opportunity Exploration (Eksplorasi Peluang) 
1. Permasalahan yang muncul di tempat kerja adalah tantangan yang harus 
diselesaikan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
2. Saya mencoba mencari penyebab masalah yang muncul di tempat kerja. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
3. Saya mengetahui kelemahan dari prosedur kerja saya. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Idea Generation (Generasi Ide) 
4. Saya mampu menghasilkan ide-ide untuk menyelesaikan masalah dalam 
pekerjaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
5. Saya berusaha mencari metode kerja yang baru. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
6. Saya berusaha mencari solusi untuk mengatasi kelemahan tersebut. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Championing (Memperjuangkan) 
7. Saya berusaha meyakinkan rekan kerja tentang pentingnya ide baru saya. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
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8. Saya berusaha mendapatkan persetujuan untuk ide-ide inovatif yang saya 
sampaikan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Application (Aplikasi Ide) 
9. Saya mengaplikasikan ide atau gagasan tersebut ke dalam pekerjaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
10. Saya melakukan cara baru dalam proses pengelolaan pekerjaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
C. Pernyataan Kinerja Karyawan 
Kuantitas  
1. Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan tugas dengan penuh rasa tanggung 
jawab untuk mencapai hasil yang maksimal.  
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
2. Tingkat pencapaian volume kerja yang saya hasilkan telah sesuai dengan 
harapan perusahaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Kualitas 
3. Saya selalu bekerja sesuai dengan standar mutu yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
4. Saya selalu berusaha menghasilkan kualitas pekerjaan yang baik dibandingkan 
dengan rekan kerja yang lain. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
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Ketepatan Waktu 
5. Saya selalu berusaha menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan sesuai dengan 
target waktu kerja yang telah ditentukan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
6. Saya mencari cara lain agar pekerjaan selesai tepat waktu ketika saya 
mengalami kebuntuan dalam proses penyelesaian pekerjaan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Efektivitas 
7. Saya berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai dengan selesai. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
8. Saya melakukan pekerjaan dengan akurat dan jarang membuat kesalahan. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
 
Kemandirian 
9. Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan usaha saya sendiri tanpa 
meminta bantuan dari orang lain. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
10. Saya mampu memahami fungsi pekerjaan dengan baik. 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat 
Setuju           
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Lampiran 4 
Jadwal Penelitian Skripsi 
No Bulan Oktober November Desember Januari Februari Maret April 
Kegiatan  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1.  Penyusunan Proposal x x x x                         
2.  Konsultasi     x x x   x  x  x               
3.  Seminar Proposal        x                     
4.  Revisi Seminar Proposal         x x x x x x x x             
5.  Penyebaran Kuesioner                x x x           
6.  Analisis Data                   x x         
7.  Penulisan Akhir Naskah                     x x       
8.  Pendaftaran Munaqosah                       x      
9.  Munaqosah                         x    
10.  Revisi Skripsi                          x x  
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Lampiran 5 
Data Penelitian 
 
No Unit PLN Usia 
Jenis 
Kelamin Pend. 
Lama 
Bekerja KT1 KT2 KT3 
 
KT4 
 
KT5 
 
KT6 
1 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
2 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
3 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
4 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 7 7 7 7 7 7 
5 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 9 9 9 9 9 9 
6 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 8 7 7 8 8 8 
7 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan SMA/SMK > 9 tahun 9 8 9 8 8 8 
8 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
9 UP3 Surakarta 30-<35 tahun Perempuan S1/Sederajat 7-<9 tahun 9 6 6 8 8 8 
10 UP3 Surakarta 35-<40 tahun Perempuan S1/Sederajat 7-<9 tahun 7 6 6 8 8 7 
11 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 3-<5 tahun 8 8 9 8 8 8 
12 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 10 8 8 8 
13 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
14 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 8 8 8 8 8 9 
15 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 10 8 10 10 8 10 
16 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 8 8 9 10 10 
17 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
18 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki SMA/SMK 5-<7 tahun 8 8 9 8 9 8 
19 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 8 7 8 9 9 8 
20 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 8 7 8 8 9 8 
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21 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 10 10 10 10 10 10 
22 UP3 Surakarta 20-<25 tahun Laki-laki S1/Sederajat 3-<5 tahun 10 10 9 9 9 9 
23 UP3 Surakarta 30-<35 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 7 7 7 7 7 7 
24 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan SMA/SMK > 9 tahun 9 8 8 8 8 8 
25 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 9 8 8 8 8 8 
26 UP3 Surakarta 35-<40 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 10 10 10 10 
27 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan SMA/SMK 1-<3 tahun 10 10 9 9 9 9 
28 UP3 Surakarta 40-<45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 10 10 10 10 10 10 
29 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 9 8 9 9 9 9 
30 UP3 Surakarta 30-<35 tahun Laki-laki D1/D2/D3 7-<9 tahun 10 10 9 10 10 10 
31 UP3 Surakarta 35-<40 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 7 6 7 6 6 6 
32 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki Lain-lain 1-<3 tahun 10 10 10 10 10 10 
33 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 10 10 10 1 
34 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki Lain-lain > 9 tahun 10 10 10 10 10 10 
35 UP3 Surakarta 20-<25 tahun Laki-laki S1/Sederajat 1-<3 tahun 10 10 10 8 10 10 
36 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 5-<7 tahun 10 10 10 9 9 9 
37 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 1-<3 tahun 8 8 8 8 8 8 
38 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki SMA/SMK 5-<7 tahun 10 10 10 10 10 10 
39 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 7-<9 tahun 9 10 8 9 8 9 
40 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 7-<9 tahun 10 9 8 10 9 10 
41 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 10 9 10 9 9 10 
42 UP3 Surakarta 30-<35 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 9 9 10 9 9 9 
43 UP3 Surakarta > 45 tahun Perempuan SMA/SMK > 9 tahun 10 9 8 10 10 9 
44 UP3 Surakarta 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 10 9 10 10 10 10 
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45 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 3-<5 tahun 10 10 10 9 9 10 
46 UP3 Surakarta 30-<35 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 10 9 9 10 9 9 
47 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 5-<7 tahun 9 10 10 9 9 10 
48 UP3 Surakarta > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 3-<5 tahun 9 9 10 9 8 8 
49 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 8 9 8 10 9 10 
50 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 3-<5 tahun 10 10 10 9 9 10 
51 UP3 Surakarta 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 1-<3 tahun 9 9 9 9 8 8 
52 UP3 Surakarta 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 9 8 8 9 8 9 
53 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 10 9 9 8 9 10 
54 UP3 Surakarta 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 7-<9 tahun 10 9 10 10 9 10 
55 ULP Sumberlawang 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 7-<9 tahun 9 10 10 9 8 9 
56 ULP Sumberlawang <20 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 10 10 9 9 9 9 
57 ULP Sumberlawang 30-<35 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 9 10 9 9 
58 ULP Sumberlawang 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 5-<7 tahun 9 9 10 10 10 10 
59 ULP Sumberlawang > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 10 10 9 9 10 10 
60 ULP Sumberlawang > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 10 10 10 7 8 9 
61 ULP Sumberlawang 25-<30 tahun Perempuan D1/D2/D3 7-<9 tahun 10 10 9 8 9 10 
62 ULP Sumberlawang 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 7-<9 tahun 10 10 9 9 10 10 
63 ULP Sragen > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 8 8 9 9 9 7 
64 ULP Sragen 20-<25 tahun Perempuan SMA/SMK 1-<3 tahun 8 7 7 7 7 7 
65 ULP Sragen 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 8 7 8 7 8 7 
66 ULP Sragen > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 8 7 8 7 7 8 
67 ULP Sragen 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 3-<5 tahun 8 7 7 7 7 8 
68 ULP Sragen 20-<25 tahun Laki-laki D1/D2/D3 1-<3 tahun 8 8 8 9 9 8 
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69 ULP Sragen > 45 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 10 9 10 9 10 10 
70 ULP Sragen > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 9 8 10 10 10 10 
71 ULP Sragen > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 10 10 10 8 
72 ULP Sragen 20-<25 tahun Perempuan D1/D2/D3 1-<3 tahun 6 6 7 6 6 7 
73 ULP Sragen 30-<35 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 8 7 7 8 8 8 
74 ULP Sragen 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 8 7 7 8 7 7 
75 ULP Manahan 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 10 10 10 9 10 9 
76 ULP Manahan 20-<25 tahun Perempuan S1/Sederajat 1-<3 tahun 9 9 10 9 9 8 
77 ULP Manahan 30-<35 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 10 8 9 8 
78 ULP Manahan > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 10 9 10 9 9 8 
79 ULP Manahan > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 10 8 9 9 8 9 
80 ULP Manahan 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 3-<5 tahun 10 9 10 9 9 8 
81 ULP Manahan 30-<35 tahun Laki-laki S1/Sederajat 3-<5 tahun 10 9 10 9 8 8 
82 ULP Manahan > 45 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 10 8 10 9 10 10 
83 ULP Manahan 40-<45 tahun Perempuan SMA/SMK 7-<9 tahun 10 9 10 9 10 8 
84 ULP Manahan 40-<45 tahun Perempuan S1/Sederajat 3-<5 tahun 10 9 9 9 8 8 
85 ULP Manahan 20-<25 tahun Laki-laki S1/Sederajat 1-<3 tahun 10 10 10 8 9 9 
86 ULP Manahan 40-<45 tahun Perempuan SMA/SMK 3-<5 tahun 9 8 9 9 7 9 
87 ULP SKA Kota > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 3 4 7 5 5 7 
88 ULP SKA Kota 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 3-<5 tahun 6 5 5 5 6 6 
89 ULP SKA Kota 35-<40 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 8 8 8 8 8 8 
90 ULP SKA Kota > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 10 10 10 10 10 
91 ULP SKA Kota > 45 tahun Perempuan S1/Sederajat > 9 tahun 7 7 7 5 6 6 
92 ULP SKA Kota 30-<35 tahun Perempuan D1/D2/D3 5-<7 tahun 8 8 8 8 8 8 
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93 ULP SKA Kota 20-<25 tahun Laki-laki SMA/SMK 1-<3 tahun 8 8 8 8 8 8 
94 ULP SKA Kota 25-<30 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 7 7 8 8 7 8 
95 ULP SKA Kota > 45 tahun Laki-laki D1/D2/D3 > 9 tahun 6 6 6 6 6 6 
96 ULP SKA Kota > 45 tahun Perempuan SMA/SMK > 9 tahun 10 10 10 10 10 10 
97 ULP SKA Kota > 45 tahun Laki-laki SMA/SMK > 9 tahun 9 8 8 8 8 7 
98 ULP Kartasura 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 3-<5 tahun 7 7 7 7 7 9 
99 ULP Kartasura 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 1-<3 tahun 8 8 8 8 7 8 
100 ULP Kartasura 30-<35 tahun Perempuan D1/D2/D3 7-<9 tahun 10 10 10 10 10 10 
101 ULP Kartasura 25-<30 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 9 10 9 8 9 9 
102 ULP Kartasura 30-<35 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 7 7 7 7 7 7 
103 ULP Kartasura > 45 tahun Perempuan SMA/SMK > 9 tahun 9 9 9 9 9 9 
104 ULP Kartasura > 45 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 9 8 9 9 9 9 
105 ULP Palur 30-<35 tahun Laki-laki S1/Sederajat 7-<9 tahun 8 9 8 7 7 6 
106 ULP Palur 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 1-<3 tahun 8 8 8 8 8 8 
107 ULP Palur > 45 tahun Perempuan SMA/SMK > 9 tahun 10 10 10 9 10 9 
108 ULP Palur 20-<25 tahun Perempuan SMA/SMK 1-<3 tahun 8 7 9 10 8 9 
109 ULP Palur > 45 tahun Laki-laki Lain-lain > 9 tahun 9 9 9 9 9 8 
110 ULP Palur > 45 tahun Perempuan D1/D2/D3 > 9 tahun 8 8 8 8 8 9 
111 ULP Palur 25-<30 tahun Laki-laki SMA/SMK 7-<9 tahun 8 8 8 9 9 9 
112 ULP Palur 30-<35 tahun Perempuan Lain-lain 7-<9 tahun 9 9 9 9 9 9 
113 ULP Sragen 35-<40 tahun Laki-laki S1/Sederajat > 9 tahun 10 9 10 9 9 9 
114 ULP Manahan 25-<30 tahun Laki-laki S1/Sederajat 3-<5 tahun 10 10 10 9 9 10 
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KT7 KT8 KT9 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 PI1 PI2 PI3 PI4 PI5 PI6 PI7 PI8 PI9 PI10 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 
9 9 9 10 9 9 8 10 9 10 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
8 8 8 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 
8 8 8 9 8 9 8 9 8 9 9 4 8 9 8 8 7 7 8 8 7 7 7 
8 8 8 8 8 9 8 9 9 9 9 8 8 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 
8 8 8 10 7 7 7 8 8 9 7 7 7 8 9 8 9 9 8 8 8 8 8 
8 8 7 9 8 9 8 9 9 9 9 8 9 9 8 7 6 5 6 5 5 7 7 
8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 9 9 9 8 8 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 6 6 8 8 8 6 8 8 8 7 7 8 8 
8 8 8 10 10 9 9 9 9 10 10 9 10 8 9 9 9 9 8 8 8 9 10 
8 8 9 10 10 9 9 9 9 10 10 9 10 8 9 9 9 9 8 9 8 8 9 
10 8 10 10 10 8 9 10 8 9 10 8 10 10 10 8 10 10 9 10 10 10 10 
9 10 10 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 10 9 9 8 9 9 9 9 9 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
8 9 8 9 7 8 8 8 8 8 7 7 7 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 
9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 8 8 8 8 8 
8 9 8 10 9 9 8 9 10 10 9 8 9 9 10 10 9 10 10 8 9 8 8 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
9 9 9 10 8 10 9 8 9 9 8 7 8 10 9 8 9 9 9 8 8 9 9 
7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 
8 8 8 9 8 9 8 9 8 9 8 7 8 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
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8 8 8 9 8 9 8 9 8 9 8 7 8 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 7 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
9 9 9 10 8 10 9 8 9 8 8 7 8 10 9 8 9 9 9 8 8 9 9 
10 10 10 10 10 10 8 10 8 9 8 7 9 10 10 5 9 9 10 8 9 9 9 
9 9 9 9 8 9 9 9 7 9 7 8 9 9 9 8 8 9 9 8 8 9 9 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
6 6 6 7 8 8 9 9 8 9 10 9 8 7 7 7 7 7 7 7 8 7 8 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 1 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
9 9 9 9 9 9 10 9 9 9 9 6 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 9 
8 8 8 10 8 10 10 10 10 10 7 10 8 8 9 9 7 8 8 8 8 8 8 
10 10 10 9 8 8 7 8 8 8 8 8 8 10 9 9 8 9 9 9 9 9 8 
9 8 9 10 8 9 10 9 10 9 9 10 9 9 10 8 9 8 9 10 8 9 8 
10 9 10 10 9 10 8 9 10 9 10 9 8 9 10 9 10 8 10 9 10 8 9 
9 9 10 9 10 9 9 10 9 10 9 10 9 9 9 10 9 10 10 9 10 9 10 
9 9 9 9 10 10 10 9 10 10 9 9 9 8 9 9 8 8 9 8 9 9 9 
10 10 9 9 9 10 9 9 8 8 8 9 10 9 9 8 8 9 9 9 8 9 10 
10 10 10 7 8 9 10 9 8 8 9 9 10 8 8 9 9 8 8 7 8 8 8 
9 9 10 10 10 10 9 8 8 10 8 6 9 9 10 9 9 10 10 10 10 10 10 
10 9 9 9 9 10 8 8 7 7 8 8 9 10 9 9 10 9 10 9 9 10 10 
9 9 10 9 10 9 9 10 9 9 10 9 8 9 9 10 9 8 9 9 10 9 10 
9 8 8 9 10 10 10 10 10 9 9 9 10 9 9 8 9 8 9 10 9 8 8 
10 9 10 10 10 9 10 9 9 10 9 10 10 8 9 8 10 9 10 9 8 10 9 
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9 9 10 10 9 10 10 9 9 10 9 9 10 9 10 10 9 9 9 10 9 9 10 
9 8 8 9 8 10 9 8 9 10 9 9 9 9 8 9 10 8 9 8 10 9 8 
9 8 9 9 9 10 9 10 9 9 10 9 9 10 8 9 9 8 10 9 9 10 9 
8 9 10 9 10 9 10 9 8 10 9 10 9 9 10 9 9 10 10 9 10 9 9 
10 9 10 9 8 7 8 9 10 9 10 9 8 9 9 10 9 10 10 9 10 9 10 
9 8 9 9 9 9 9 8 10 8 9 9 10 10 9 10 10 10 10 10 8 9 10 
9 9 9 10 9 10 8 9 9 9 10 9 9 9 9 9 9 9 8 9 9 8 8 
10 9 9 9 10 10 10 9 9 9 9 10 10 10 10 10 9 9 9 10 10 9 9 
10 10 10 9 9 10 9 9 9 9 9 9 10 9 9 10 9 8 9 7 9 9 9 
9 10 10 10 9 10 9 10 9 10 9 8 9 9 9 9 10 9 9 9 10 9 9 
7 8 9 10 9 10 9 9 9 10 9 8 8 8 9 7 8 8 8 8 8 8 8 
8 9 10 9 10 10 10 10 9 10 9 8 9 9 9 9 10 9 9 9 10 9 9 
9 10 10 9 9 9 10 10 9 9 9 9 9 10 10 10 9 9 10 9 10 9 10 
9 9 7 10 9 9 8 9 9 10 9 8 9 10 8 8 8 8 9 8 6 9 7 
7 7 7 8 7 7 7 8 8 8 8 7 8 7 8 7 7 7 7 7 6 7 7 
7 8 7 8 8 8 7 8 8 8 8 7 8 9 8 8 7 7 8 7 7 7 7 
7 7 8 7 8 7 7 8 7 7 8 7 8 9 8 8 7 7 8 7 8 7 7 
7 7 8 8 8 7 8 7 8 8 8 7 9 8 9 8 9 8 8 8 9 7 8 
9 9 8 9 9 9 9 8 9 9 8 8 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 9 
9 10 10 10 9 9 8 9 9 9 9 8 8 9 9 8 8 8 9 8 8 8 8 
10 10 10 10 9 10 9 10 10 10 9 6 8 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 
10 10 8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 8 9 9 10 
6 6 7 8 8 8 6 7 8 8 8 8 8 7 6 6 6 7 6 6 6 7 7 
8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 8 9 8 8 8 8 8 9 8 7 9 9 
8 7 7 8 7 7 7 8 8 8 8 7 8 7 8 7 7 7 7 6 6 7 7 
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9 10 9 9 9 10 9 9 10 9 9 8 9 10 9 9 8 9 8 8 9 10 10 
9 9 8 9 10 10 10 10 10 10 9 9 9 10 9 10 9 9 9 9 10 9 9 
8 9 8 9 9 10 9 9 9 10 9 8 9 9 8 9 9 10 9 10 9 9 9 
9 9 8 9 9 10 9 9 8 8 8 9 8 10 9 10 10 9 9 9 9 9 9 
9 8 9 10 10 9 10 10 10 9 9 8 9 10 9 10 9 9 8 9 9 10 10 
9 9 8 10 10 9 9 10 9 10 9 8 8 10 9 8 9 9 9 9 9 8 8 
9 8 8 9 10 9 10 9 10 10 9 9 9 9 8 9 9 9 9 8 8 10 10 
9 10 10 10 10 9 9 10 10 9 10 9 9 10 9 8 9 9 9 9 9 8 9 
9 10 8 10 10 10 9 9 9 9 10 8 9 10 10 9 9 9 8 9 9 8 8 
9 8 8 10 10 10 10 9 9 10 10 9 9 9 9 10 9 9 9 8 8 9 8 
8 9 9 10 10 9 9 10 10 8 9 8 8 10 10 8 10 10 9 10 10 9 8 
9 7 9 7 7 7 8 8 7 8 8 8 8 9 7 8 6 6 6 6 6 7 7 
5 5 7 5 7 8 4 6 5 5 7 8 8 3 8 7 4 7 7 4 5 7 5 
5 6 6 7 6 7 7 7 7 7 7 7 7 8 8 7 7 7 7 6 6 7 7 
8 8 8 10 8 9 10 10 9 9 7 5 8 9 8 8 7 8 8 8 8 8 8 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 5 10 10 10 10 10 10 10 
5 6 6 8 8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 8 7 7 7 7 7 6 7 7 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
8 7 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 8 8 8 8 8 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 
10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
8 8 7 9 8 9 8 9 9 9 9 6 8 8 8 8 7 7 8 7 7 7 7 
7 7 9 10 7 10 8 10 8 8 7 8 8 10 9 7 7 7 10 8 6 8 8 
8 7 8 8 8 8 8 8 8 8 8 6 8 8 8 7 7 8 8 6 7 8 7 
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10 10 10 8 8 8 8 8 8 8 7 6 8 10 10 10 8 7 8 8 8 8 8 
8 9 9 10 9 9 9 9 8 10 9 10 10 9 9 9 9 8 10 9 9 9 8 
7 7 7 10 10 9 9 10 10 10 8 8 9 9 9 9 9 9 7 9 9 9 9 
9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 8 9 9 9 9 8 9 9 9 9 9 9 
9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 8 9 9 9 8 8 9 9 9 9 9 8 
7 7 6 8 8 8 7 8 8 8 8 7 8 8 8 9 8 8 7 8 8 7 7 
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
9 10 9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 9 10 9 9 9 9 
10 8 9 9 9 8 7 9 9 8 7 5 7 9 9 9 9 9 10 10 9 9 6 
9 9 8 9 8 9 8 9 9 9 9 8 9 9 8 9 9 8 8 8 8 9 8 
8 8 9 9 9 8 9 8 8 9 9 9 8 9 8 9 9 9 8 8 8 9 9 
9 9 9 9 4 8 9 9 8 9 8 6 9 10 10 10 8 8 9 9 8 10 9 
9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
9 9 9 10 10 10 10 10 10 10 9 8 10 10 10 9 10 10 10 9 9 9 9 
9 9 10 10 10 9 9 10 10 10 9 8 8 10 9 9 10 10 9 9 8 9 9 
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Lampiran 6 
Hasil Output SPSS 
 
Tabel 1.1 
Uji Statistik Deskriptif 
Descriptives Statistics 
 
Tabel 2.1 
Uji Reliabilitas  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,948 9 
 
Tabel 2.2 
Uji Reliabilitas Perilaku Inovatif 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,955 10 
 
Tabel 2.3 
Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,941 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 N Minimum Maximum Sum Mean 
Std. 
Deviation 
Kepemimpinan_Transformasional 114 50 90 8877 77,87 ,841 8,983 
Kinerja_Karyawan 114 60 100 9957 87,34 ,783 8,364 
Perilaku_Inovatif 114 57 100 9753 85,55 ,858 9,157 
Valid N (listwise) 114       
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Tabel 3.1 
Uji Validitas Kepemimpinan Transformasional 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KT1 68,99 62,292 ,866 ,937 
KT2 69,34 61,944 ,835 ,939 
KT3 69,13 63,637 ,830 ,939 
KT4 69,04 66,432 ,851 ,940 
KT5 69,22 64,544 ,743 ,944 
KT6 69,23 65,080 ,756 ,943 
KT7 69,32 63,779 ,853 ,938 
KT8 69,33 63,959 ,855 ,938 
KT9 69,33 65,959 ,607 ,952 
 
Tabel 3.2 
Uji Validitas Perilaku Inovatif 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
PI1 76,65 69,717 ,725 ,954 
PI2 76,76 70,961 ,789 ,952 
PI3 77,05 70,174 ,643 ,958 
PI4 77,05 66,227 ,881 ,948 
PI5 77,07 68,013 ,851 ,949 
PI6 76,92 68,357 ,829 ,950 
PI7 77,19 66,069 ,864 ,948 
PI8 77,18 65,509 ,851 ,949 
PI9 77,04 69,397 ,844 ,950 
PI10 77,06 68,058 ,818 ,950 
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Tabel 3.3 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
KK1 78,32 57,315 ,754 ,935 
KK2 78,61 55,551 ,787 ,933 
KK3 78,41 57,430 ,767 ,934 
KK4 78,68 55,336 ,818 ,932 
KK5 78,46 57,508 ,810 ,933 
KK6 78,61 56,861 ,806 ,932 
KK7 78,44 56,532 ,831 ,931 
KK8 78,69 57,631 ,767 ,934 
KK9 79,21 57,460 ,568 ,946 
KK10 78,66 58,793 ,755 ,935 
 
Tabel 4.1 
Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 114 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 4,76608570 
Most Extreme Differences Absolute ,078 
Positive ,053 
Negative -,078 
Test Statistic ,078 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,083c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Tabel 5.1 
Uji Heteroskedastisitas Glejser 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,176a ,031 ,013 3,59653 
a. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
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Tabel 5.2 
Uji Heteroskedastisitas Glejser 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 45,649 2 22,824 1,765 ,176b 
Residual 1435,787 111 12,935   
Total 1481,436 113    
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
Tabel 5.3 
Uji Heteroskedastisitas Glejser 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,359 3,233  2,895 ,005 
Kepemimpinan_
Transformasional 
,058 ,066 ,144 ,875 ,383 
Perilaku_Inovatif -,108 ,065 -,273 -1,666 ,099 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
 
Tabel 6.1 
Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 
22,375 4,322  5,177 ,000   
Kepemimpinan_Tr
ansformasional 
,107 ,088 ,115 1,209 ,229 ,324 3,085 
Perilaku_Inovatif 
,662 ,087 ,725 7,629 ,000 ,324 3,085 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Tabel 7.1 
Uji R2 Persamaan 1 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,822a ,676 ,673 5,237 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
b. Dependen Variable: Perilaku Inovatif 
 
Tabel 7.2 
Uji R2 Persamaan II 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 ,822a ,675 ,669 4,809 
a. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Tabel 7.3 
Uji F Persamaan I 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6403,020 1 6403,020 233,507 ,000b 
Residual 3071,165 112 27,421   
Total 9474,184 113    
a. Dependent Variable: Perilaku_Inovatif 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
 
Tabel 7.4 
Uji F Persamaan II 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5338,798 2 2669,399 115,434 ,000b 
Residual 2566,860 111 23,125   
Total 7905,658 113    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Perilaku_Inovatif, Kepemimpinan_Transformasional 
 
 
 
 
106 
 
 
 
Tabel 8.1 
Uji t Persamaan 1 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20,303 4,298  4,724 ,000 
Kepemimpinan_Transformasional ,838 ,055 ,822 15,281 ,000 
a. Dependent Variable: Perilaku_Inovatif 
 
Tabel 8.2 
Uji t Persamaan II 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,375 4,322  5,177 ,000 
Kepemimpinan_Transformasional 
,107 ,088 ,115 1,209 ,229 
Perilaku_Inovatif ,662 ,087 ,725 7,629 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Lampiran 7 
Daftar Riwayat Hidup 
 
Nama  : Nur Hidayati 
TTL  : Boyolali, 16 April 1997 
Telepon : 085-799-488-316 
Agama  : Islam 
Email  : nurhidayati2530@gmail.com 
Alamat : Bambangan RT 07, RW 01, Kadireso, Teras, Boyolali 
Hobi  : Membaca Novel dan Jalan-jalan 
Pendidikan : 
1. MIM Kadireso (lulus tahun 2009) 
2. MTS Negeri Teras (lulus tahun 2012) 
3. SMK Negeri 1 Boyolali (lulus tahun 2015) 
4. IAIN Surakarta (lulus tahun 2019) 
Pengalaman Organisasi: 
1. Staff KWI Fresh IAIN Surakarta (2016-2017) 
2. MA Pakkis (2016-2017) 
3. Staff HRD Febimart (2016-2018)  
4. Staff Litbang Fresh IAIN Surakarta (2017-2018) 
Pengalaman Kerja: 
1. Pramuniaga di Kedai Bio Solo Grand Mall 
2. Pramuniaga di Leker Gajahan Bp Fathoni Solo Paragon 
 
 
 
 
